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ABSTRAK 
PENGARUH PERILAKU KEPEMIMPINAN PADA KEPUASAN KERJA 
DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL SEBAGAI MEDIASI 
(Studi pada karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta) 
 
Oleh ; 
FRESHA KURNIA HERDIANTO 
NIM. F 1216037 
 
 Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh variabel 
perilaku kepemimpinan dan komitmen organisasional terhadap kepuasan 
kerja pada RS. Kasih Ibu Surakarta. Sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini sebanyak 234 responden. Teknik pengumpulan data 
menggunkan kuisioner. Pengambilan sampel dilakukan dengan metode 
convenience. Kemudian untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan 
dengan menggunakan SEM AMOS. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa adanya pengaruh yang tidak 
signifikan antara perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja. Adanya 
pengaruh signifikan perilaku kepemimpinan pada komitmen 
organisasional. Adanya pengaruh signifikan komitmen organisasional pada 
kepuasan kerja. Dan adanya pengaruh perilaku kepemimpinan pada 
kepuasan kerja melalui komitmen organisasional.   
 Penelitian ini telah meneliti beberapa faktor yang memiliki pengaruh 
dari perilaku kepemimpinan. Namun ada beberapa variabel yang 
kemungkinan memiliki pengaruh dari perilaku kepemimpinan yang tidak 
diuji pengaruhnya dalam penelitian ini. Sehingga dalam penelitian 
selanjutnya diharapkan melengkapi keterbatasan pada penelitian ini 
dengan menambah variabel lain. 
Kata Kunci : Perilaku Kepemimpinan, Komitmen Organisasional, Kepuasan 
Kerja.  
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ABSTRACT 
EFFECT OF LEADERSHIP BEHAVIOR IN WORK SATISFACTION WITH 
ORGANIZATIONONAL COMMITMENT AS MEDIATION  
(Study on employees of Kasih Ibu Surakarta Hospital) 
 
BY ; 
FRESHA KURNIA HERDIANTO 
NIM. F 1216037 
 
 The purpose of this study was to examine the effect of leadership 
behavior variable and organizational commitment on job satisfaction at RS. 
KASIH IBU Surakarta. The sample used in this study were 234 respondents. 
Data collection techniques using questionnaires. Sampling was done by 
convenience method. Then to test the hypothesis that has been formulated 
by using SEM AMOS. 
The results of this study indicate that the influence is not significant 
between leadership behavior and job satisfaction. There is a significant 
influence of leadership behavior on organizational commitment. There is 
significant influence of organizational commitment on job satisfaction. And 
the influence of leadership behavior on job satisfaction through 
organizational commitment.  
 This study has examined several factors that have influence from 
leadership behavior. However, there are some variables that may have an 
influence of leadership behavior that has not been tested for influence in 
this study. So in the next research is expected to complete the limitations 
in this study by adding another variable. 
Keywords : Leadership Behaviour, Organizational Commitment, Job 
Satisfaction.   
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Penelitian 
Perhatian para peneliti terhadap kepuasan kerja dimulai dengan 
peneltian yang dilakukan oleh Elton Mayo dosen Havard Business School 
yang dilakukan pada tahun 1924 sampai 1933 dalam penelitian ini 
menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak perubahan pada 
sejumlah aspek pekerjaan dan perusahaan. Memasuki abad ke – 21, 
fenomena kepuasan kerja masih merupakan topik yang banyak diteliti, 
demonstrasi para buruh di Indonesia menunjukan rendahnya kepuasan 
kerja para buruh (Wirawan, 2014).  
Gupta dan Joshi (2008) menjelaskan bahwa produktifitas 
karyawan merupakan hasil dari kepuasan kerja dikarenakan karyawan 
menghabiskan sebagian besar waktunya di tempat kerja. Locke (1976) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang 
positif yang dirasakan akibat dari pengalaman kerjanya, namun penilaian 
tersebut juga dapat menghasilkan ketidakpuasan kerja sebagai akibat 
dari harapan-harapan individu yang tidak tercapai.  
Pinder (1984) menyatakan salah satu faktor yang dapat 
menyebabkan ketidakpuasan kerja adalah sifat penyelia yang tidak mau 
mendengar berbagai keluhan, pandangan, aspirasi dari pekerja. Blakely 
(1993) membuktikan bahwa pekerja yang menerima penghargaan dari 
penyelia yang lebih tinggi maka akan lebih meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan.  
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 Robbins dan Judge (2007) menyatakan bahwa perilaku 
kepemimpinan adalah suatu dimensi dalam terbentuknya kepuasan kerja 
karyawan. Pillai (1999) dalam peneltian juga menyatakan bahwa ada 
hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku kepemimpinan. 
Robbins (2015) mendeskripsikan bahwa saat ini banyak manajer yang 
kurang memperhatikan tingkat kepuasan kerja karyawan, riset tersebut 
menunjukan bahwa 86% manajer senior percaya bahwa organisasi nya 
memperlakukan pekerja dengan baik, namun hanya 55% pekerja yang 
setuju dengan pendapat tersebut dimana artinya sebanyak 45% 
karyawan merasa manajer mereka kurang baik dalam memperlakukan 
karyawan.  
Pemimpin yang efektif harus tanggap terhadap perubahan, mampu 
menganalisis kekuatan dan kelemahan sumber daya manusianya 
sehingga mampu memaksimalkan kinerja organisasi dan memecahkan 
masalah dengan tepat. Pemimpin yang efektif sanggup mempengaruhi 
para pengikutnya untuk mempunyai optimisme yang lebih besar, rasa 
percaya diri, serta komitmen kepada tujuan dan misi organisasi (Gary 
Yukl,1994). Hal ini membawa konsekuensi bahwa setiap pemimpin 
berkewajiban untuk memberikan perhatian sungguh-sungguh dalam 
membina, menggerakkan dan mengarahkan seluruh potensi karyawan di 
lingkungannya agar dapat mewujudkan stabilitas organisasi dan 
peningkatan produktivitas yang berorientasi pada tujuan organisasi.  
Gaya kepemimpinan yang efektif dalam mengelola sumber daya 
manusia dalam suatu unit kerja akan berpengaruh pada perilaku kerja 
yang diindikasikan dengan peningkatan kepuasan kerja individu.  
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Seorang pemimpin juga harus mampu menciptakan komitmen organisasi 
pada karyawannya dengan menanamkan visi, misi, dan tujuan dengan 
baik untuk membangun loyalitas dan kepercayaan dari karyawannya. 
Komitmen karyawan diindikasikan menjadi pemediasi pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja (Fauzan, 2010).. 
Salah satu hasil dari pemimpin memengaruhi para anggota 
organisasi adalah komitmen organisasional para pengikutnya (Wirawan, 
2014). Jika komitmen para pengikut terhadap organisasinya tinggi, 
mereka akan melaksanakan tugasnya secara maksimal dan 
menghasilkan kinerja yang tinggi.  Komitmen organisasional dapat 
digunakan untuk memprediksi variabel – variabel yang berhubungan 
dengan organisasi seperti kepemimpinan dan kepuasan kerja  (Wirawan, 
2014). 
Begley dan Czajka (1993) menjelaskan bahwa komitmen 
organisasional memiliki hubungan yang positif dengan kepuasan kerja 
karyawan. Komitmen organisasional merupakan perasaan keterkaitan 
atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai terhadap organisasi tempat 
ia bekerja atau organisasi di mana ia menjadi anggota.. Para anggota 
organisasi yang mempunyai komitmen akan mematuhi peraturan, kode 
etik dan standar kerja organisasi (Wirawan, 2014). Penelitian yang 
dilakukan oleh Sahin, Erkan, dan Yavuz (2014) menunjukan bahwa 
variabel komitmen organisasional merupakan variabel yang memediasi 
pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. 
Sahin, Erkan, dan Yavuz (2014) dalam penelitian terdahulu pada 
Rumah Sakit di India menyatakan bahwa komitmen organisasional 
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memediasi antara perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja karyawan. 
Bedasarkan fenomena yang terjadi pada permasalahan yang dihadapi 
karyawan disektor kesehatan, peneliti tetarik untuk meneliti mengenai 
perilaku kepemimpinan, komitmen organisasional, dan kepuasan kerja 
terhadap karyawan rumah sakit dengan alasan bahwa karyawan rumah 
sakit membutuhkan kepuasan kerja dikarenakan karyawan banyak 
menghabiskan waktunya untuk bekerja kemudian tingginya tuntutan 
pekerjaan yang dihadapi karyawan di rumah sakit serta kebijakan 
pemimpin yang baik dimana hal tersebut berkaitan dengan bagaimana 
pengaruh perilaku kepemimpinan pada organisasi tersebut yang 
berdampak pada komitmen organisasional dan kepuasan kerja karyawan 
terhadap rumah sakit tersebut. 
 Penelitian ini merupakan penelitian replikasi penuh dengan 
mengambil model dari penelitian yang pernah dilakukan oleh Ismet Sahin 
et.al pada tahun 2014 yang berjudul “Assessment Of Effect Of Leadership 
Behaviour Perceptions and Organizational Commitment of Hospital 
Employees on Job Satisfaction”. Penelitian tersebut menguji pengaruh 
antara perilaku kepemimpinan pada kepuasan kerja yang dimediasi oleh 
komitmen organisasional. Penelitian ini menguji kembali tentang 
pengaruh perilaku kepemimpinan dan komitmen organisasional karyawan 
terhadap kepuasan kerja dengan mengambil sampel para karyawan yang 
terdiri dari karyawan bagian administrasi, perawat, bidan dan dokter yang 
bekerja di Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta.  
Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta memiliki kebijakan dan program 
bagi para karyawannya yaitu dengan mengadakan pengembangan 
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sumber daya manusia dan promosi bagi karyawanya. Pengembangan 
sumber daya manusia dan promosi bagi karyawan diharapkan mampu 
meningkatkan komitmen organisasional sehingga dapat meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan. Peneliti mengambil Rumah Sakit Kasih Ibu 
Surakarta sebagai tempat penelitian dikarenakan peneliti yakin di tempat 
tersebut terdapat potensi yang sesuai dengan apa yang peneliti butuhkan  
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Perilaku Kepemimpinan 
pada Kepuasan Kerja dengan Komitmen Organisasional sebagai 
mediasi  (Studi Pada Karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta)”. 
 
1.2. Rumusan Masalah Penelitian 
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka 
rumusan masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut.  
1. Apakah perilaku kepemimpinan berpengaruh positif pada kepuasan 
kerja pada karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta? 
2. Apakah perilaku kepemimpinan berpengaruh positif pada komitmen 
organisasional pada karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta? 
3. Apakah perilaku kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta? 
4. Apakah perilaku kepemimpinan berpengaruh positif pada kepuasan 
kerja melalui komitmen organisasional pada karyawan RS. Kasih Ibu 
Surakarta? 
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1.3. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah dalam penelitian ini, maka tujuan dari 
diadakannya penelitian ini adalah  
1. Menguji secara empiris pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta. 
2. Menguji secara empiris pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap 
komitmen organisasional karyawan pada karyawan RS. Kasih Ibu 
Surakarta. 
3. Menguji secara empiris pengaruh komitmen organisasional terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta. 
4. Menguji secara empiris pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap 
kepuasan kerja melalui komitmen organisasional karyawan pada 
karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta. 
 
1.4. Manfaat Penelitian 
Dengan adanya penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat 
antara lain sebagai berikut : 
1. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk menambah 
pemahaman mengenai kepemimpinan,  kepuasan kerja, dan komitmen 
organisasional dalam mengelola tenaga kerja. Serta diharapkan dapat 
dijadikan salah satu referensi, baik oleh kalangan akademisi maupun 
referensi bagi peneliti selanjutnya dengan menggunakan topik yang 
sama. 
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2. Manfaat Praktis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat sebagai bahan 
pertimbangan dalam pengambilan keputusan bagi perusahaan dengan 
memberikan kontribusi berupa transfer informasi yang berkaitan 
dengan kepemimpinan sehingga kebijakan – kebijakan kepegawaian 
yang diterapkan diharapkan dapat meningkatkan komitmen dan 
kepuasan kerja pada karyawan.  
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
Bab ini membahas tentang variabel – variabel yang menjadi amatan, yakni : 
kepemimpinan, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional. Selanjutnya, 
pembahasan diakhiri dengan analisis model penelitian, perumusan hipotesis 
beserta dengan dukungan teori yang telah ada. 
2.1. Kepemimpinan 
2.1.1. Kepemimpinan (leadership) 
Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 
mempengaruhi kelompok menuju pencapaian tujuan. Bentuk 
pengaruh tersebut dapat secara formal seperti tingkat menejerial 
pada suatu organisasi. Kepemimpinan yang efektif merupakan hal  
yang penting bagi setiap proyek dan perilaku kepemimpinan 
merupakan variabel penting yang memiliki dampak yang signifikan 
terhadap keberhasilan proyek manajemen. Bentuk pengaruh 
tersebut dapat secara formal seperti tingkat menejerial pada suatu 
organisasi (Robbins , 2008). 
Menurut Ivancevic (2007) kepemimpinan adalah sebagai 
proses mempengaruhi orang lain untuk mendukung pencapaian 
tujuan organisasi yang relevan. Robbins (2007) mendeskripsikan 
kepemimpinan berkaitan erat dengan perubahan, pemimpin 
adalah seseorang yang menentukan arah dengan cara 
mengembangkan suatu visi masa depan, kemudian menyatukan 
orang – orang dengan mengomunikasikan visi ini dan 
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menginspirasi mereka untuk mengatasi berbagai rintangan.  
Kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang 
lain untuk memahami dan menyetujui apa yang perlu dilakukan 
dan bagaimana melakukannya dan proses fasilitating upaya 
individu dan kolektif untuk mencapai tujuan bersama (Yukl, Gary 
2010). Sementara Burns (1978) mendefinisikan kepemimpinan 
sebagai pendorong pengikut untuk bertindak untuk tujuan tertentu 
yang mewakili nilai-nilai motivasi, keinginan, dan kebutuhan, 
aspirasi, dan harapan baik dari pemimpin maupun pengikut. 
Setiap sistem sosial dipimpin oleh suau sistem 
kepemimpinan yang unik dipimpin oleh pemimpin, individual, atau 
kolektif yang mempergunakan pola kepemimpinan tertentu 
(Wirawan, 2014). Robbins (2002) berpendapat bahwa gaya 
kepemimpinan merupakan suatu strategi atau kemampuan dalam 
mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan. 
Konsep gaya kepemimpinan ini menunjukkan adanya kombinasi 
bahasa, tindakan dan kebijakan tertentu, yang menggambarkan 
pola yang cukup konsisten yang digunakan oleh pemimpin dalam 
membantu pengikutnya dalam mencapai hasil yang diinginkan 
bersama (Pace dan Faules, 1998). 
2.1.2. Teori kepemimpinan 
a. Teori Sifat 
 
Teori sifat kepemimpinan yaitu teori-teori yang 
mempertimbangkan berbagai sifat dan karakteristik pribadi 
yang membedakan para pemimpin dari mereka yang bukan 
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pemimpin (Robbins, 2008). 
b. Teori Kemungkinan 
1. Model Fiedler 
 
Model kemungkinan fiedler yaitu teori bahwa kelompok 
yang efektif bergantung pada kesesuaian antara gaya 
interaksi seorang pemimpin dengan bawahannya serta 
sejauh mana situasi tersebut menghasilkan kendali dan 
pengaruh untuk pemimpin tersebut (Robbins, 2008). 
Pemimpin yang efektif merupakan permimpin yang dapat 
memahami siatuasi dan kondisi .sehingga pemimpin tau 
apa yang harus dia lakukan sehingga dapat menciptakan 
kepemimpinan yang efektif. 
2. Teori Situasional Hersey dan Blanchard 
 
Teori kepemimpinan situasional adalah teori 
kemungkinan yang berfokus pada kesiapan para 
pengikut (Robbins, 2008). Pemimpin perlu mengetahui 
bagaimana keadaan para pengikutnya sehingga proses 
kepemimpinan berjalan dengan efektif.  
3. Teori Pertukaran Pemimpin-Anggota 
 
Teori pertukaran pemimpin anggota menyatakan bahwa 
karena tekanan waktu, pemimpin membangun suatu 
hubungan khusus dengan suatu kelompok kecil dari para 
pengikutnya. Mereka membentuk kolompok orang dalam 
mereka percaya, memperoleh perhatian yang lebih besar 
dari pemimpin, dan kemungkinan besar juga menerima 
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hak istimewa tertentu (Robbins, 2008). 
4. Teori Jalan-Tujuan 
 
Teori yang mengemukakan bahwa merupakan tugas 
pemimpin untuk membantu para pengikut dalam 
mencapai tujuan-tujuan mereka dan untuk memberi 
pengarahan yang dibutuhkan dan/atau tidak dukungan 
untuk memastikan bahwa tujuan-tujuan mereka selaras 
dengan tujuan umum kelompok atau organisasional 
(Robbins, 2008). 
 
2.2. Kepuasan Kerja 
2.2.1. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah menjelaskan suatu perasaan positf 
tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada 
karateristik – karateristiknya (Robbins, 2014). Seseorang dengan 
tingkat kepuaan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang positif 
mengenai pekerjaannya, sedangkan seorang dengan level yang 
rendah memilki perasaan negatif. Glinow dan McShane (2009) 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan evaluasi pegawai 
mengenai pekerjaannya dan konteks pekerjaannya, merupakan 
sikap yang paling banyak diteliti. Kepuasan kerja merupakan 
penilaian mengenai persepsi karateristik pekerjaan, lingkungan 
pekerjaan, pengalaman emosional di tempat kerja. Kepuasan 
kerja merupakan sikap pegawai mengenai berbagai aspek dan 
konteks dari pekerjaan. 
26 
 
 
 
2.2.2. Faktor yang mempengaruhi  Kepuasan Kerja 
Menurut Kreitner dan kinichi (2011) terdapat lima faktor yang 
dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja yaitu sebagai 
berikut : 
a) Need Fulfilment 
Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 
memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 
kebutuhannya. 
b) Discrepancies 
Model ini menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu 
hasil dari harapan yang terpenuhi. Pemenuhan harapan 
mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa 
yang dipeeroleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih 
besar daripada apa yang diterima orang akan merasa bahwa 
dirinya tidak puas dan sebaliknya pula.  
c) Value attainment 
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan dalam 
memberikan pemenuhan nilai kerja individu yang penting 
d) Eqiuty  
Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu 
diperlakukan ditempat kerja.. 
e) Dispositional/genetic components 
Kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan 
factor genetic, model ini menjelaskan kepuasan kerja seperti 
halnya karakteristik lingkungan pekerjaan. 
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2.2.3. Teori-Teori Mengenai Kepuasan Kerja 
1. Herzberg’s Two Factor Theory 
Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang 
menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan disatisaction 
(ketidakpuasan) merupakan bagian dari kelompok varabel yang 
berbeda, yaitu motivators dan hygiene. Teori ini dikemukakan oleh 
seorang psikolog yang bernama Frederick Herzberg. Dua faktor 
yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas 
menurut Herzberg, yaitu faktor pemeliharaan (maintenance 
factors) dan faktor pemotivasian (motivativational factors) karena 
kondisi itu diperlukan untuk memelihara tingkat kepuasan yang 
layak. Faktor pemeliharaan disebut pula dissatisfiers, hygiene 
factors, job context, extrinsic factors, sedangkan faktor 
pemotivasian disebut juga dengan satisfiers motivators job 
content, intrinsic factors. 
Herzberg menyebutkan faktor pemeliharaan atau hygiene factor 
sebagai berikut (Hezberg dalam Robbins, et. all): 
1. Kebijakan perusahaan dan administrasi (company policies).  
Kebijakan yang dilakukan adil bagi karyawan. Yang  termasuk 
dalam kebijakan perusahaan dan administrasi ialah semua 
yang berkaitan dengan prosedur yang dilakukan perusahaan 
dalam mengatur jalannya pekerjaan diperusahaan. 
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2. Supervisi (supervision). 
Bimbingan dan bantuan teknis yang diberikan atasan kepada 
karyawan, diantaranya bimbingan, dorongan, semangat, 
bantuan teknis, komunikasi informasi. 
3. Hubungan interpersonal dengan rekan kerja. 
Derajat kesesuaian yang dirasakan dalam berinteraksi dengan 
tenaga kerja lainnya. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga 
mengisi kebutuhan akan interaksi sosial oleh karena itu 
mempunyai rekan kerja yang ramah, membina hubungan, 
mendukung pelaksanaan tugas, dapat diajak bekerja sama, 
mempunyai rasa kesatuan yang kuat akan menghantarkan 
seorang karyawan kepada kepuasan kerja yang meningkat. 
4. Hubungan interpersonal dengan atasan. 
Perilaku atasan juga merupakan unsur utama dari kepuasan 
kerja pada umumnya. Kepuasan kerja karyawan akan 
meningkat apabila pimpinan bersifat ramah, dapat memahami, 
memberikan pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan 
pandapat pegawai, menunjukkan suatu pribadi pada 
karyawan, memberikan kebebasan karyawan untuk 
berpendapat, mengkritik atau memberi saran, kerja sama, cara 
komunikasi. 
5. Gaji (salary).  
Imbalan yang sesuai dengan hasil kerja karyawan. Karyawan 
menginginkan sistem upah yang dipersepsikan sebagai adil, 
tidak meragukan, segaris dengan pengharapan karyawan. 
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Upah dipandang  adil  apabila  didasarkan  pada  tuntutan  
pekerjaan, tingkat keterampilan individu,  standar  pengupahan 
komunitas kemungkinan besar akan menghasilkan kepuasan. 
6. Keamanan kerja (security). 
Rasa aman yang dirasakan karyawan terhadap lingkungan 
kerja, suasana kerja yang aman baik berupa materil maupun 
nonmaterial. 
7. Kondisi kerja (working conditions).  
Lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan memudahkan 
karyawan untuk mengerjakan tugas dengan baik. Lingkungan 
kerja yang nyaman dapat dinilai dari fasilitas yang bersih dan 
modern, peralatan atau perlengkapan kantor yang memadai, 
lingkungan kerja yang tenang dan aman. 
Herzberg juga  menjelaskan faktor motivator (Herzberg dalam 
Robbins, et al): 
1) Prestasi (achievement). 
Keberhasilan menyelesaikan tugas, besar kecilnya karyawan 
mencapai prestasi kerja yang tinggi, melakukan pekerjaan yang 
terbaik, berprestasi, penilaian prestasi kerja dilakukan secara 
konsisten, adil, objektif, komitmen terhadap prestasi yang di capai 
selama bekerja. 
2) Penghargaan (recognition). 
Besar kecilnya penghargaan atau penghormatan, pujian, 
pengakuan dari atasan yang diberikan kepada karyawan atas 
kinerjanya. 
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3) Kenaikan pangkat (advancement). 
Kesempatan untuk maju yang dicapai selama bekerja. Yang 
termasuk dalam kenaikan pangkat ialah kebijakan promosi yang 
adil. Karyawan berusahan mendapatkan kebijakan praktek 
promosi yang adil. Promosi memberikan kesempatan untuk 
pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, status 
sosial yang meningkat dan kesempatan untuk maju. 
4) Pekerjaan itu sendiri (work it self).  
Besar kecilnya tantangan bagi tenaga kerja dari pekerjaannya. 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang memberi 
kesempatan untuk menggunakan keterampilan, menawarkan 
beragam tugas, kebebasan, umpan balik mengenai betapa baik 
karyawan bekerja. Pada kondisi tantangan yang sedang, 
kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan 
kepuasan. 
5) Tanggung jawab (responsibility).  
Tanggung jawab yang diemban atau dimiliki seseorang 
terhadap tugas yang harus diselesaikan, diberi kekuasaan, 
kewenangan untuk melaksanakan dan menyelesaikan 
pekerjaannya sebagai tanggung jawab, sanksi yang tegas atas 
sikap dari pelaksanaan tugas. 
Teori ini memberikan pandangan bahwa terdapatnya 
unsur-unsur yang digunakan untuk menghindari karyawan merasa 
tidak puas dan dapat termotivasi. Secara sederhana teori ini 
terbagi menjadi unsur internal factor dan external factor. Internal 
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factor berfokus pada factor dalam pekerjaan yang karyawan 
lakukan yang mampu mendorong pada tingkat motivasi yang 
tinggi, tingkat kepuasan yang tinggi, dan komitmen yang kuat apa 
bila factor-faktor tersebut  dirasakan ada. 
b. Hierarchy of Needs Theory 
Maslow, dalam Robbins, et all menjabarkan lima hirarki 
kebutuhan: 
1. Kebutuhan  fisiologis 
Kebutuhan paling dasar setiap orang adalah kebutuhan-
kebutuhan fisiologis seperti makanan, air, oksigen, 
mempertahankan suhu tubuh, dan sebagainya. 
2. Kebutuhan akan rasa aman 
Setelah kebutuhan dasar terpenuhi, mereka mulai termotivasi 
oleh kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan rasa aman 
diantarnya: rasa aman dari perang, terorisme, penyakit, rasa 
takut, rasa cemas, bahaya, kerusuhan, dan bencana alam. 
Kebutuhan terhadap hukum, aturan dan struktur juga menjadi 
bagian dari kebutuhan akan rasa aman. 
3. Kebutuhan untuk dicintai 
Setelah terpenuhi kebutuhan fisiologis dan rasa aman, manusia 
mulai termotivasi oleh kebutuhan untuk dicintai dan dimiliki, 
seperti: dorongan untuk bersahabat, keinginan memiliki 
pasangan dan memiliki keturunan, kebutuhan untuk melekat 
pada sebuah keluarga, lingkungan bertetangga dan berbangsa. 
4. Kebutuhan untuk dihargai 
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Setelah kebutuhan dimiliki dan dicintai, manusia akan bebas 
mengejar kebutuhan untuk dihargai yang mencakup 
penghargaan diri, keyakinan, kompetensi, dan pengetahuan 
bahwa orang lain memandang mereka dengan perasaan 
menghargai. 
5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri 
Kebutuhan aktualisasi diri mencakup pemenuhan diri (self-
fulfillment), realisasi semua potensi, dan keinginan untuk 
menjadi kreatif dalam makna-kata  sepenuhnya. 
 
2.3. Komitmen Organisasional 
Wirawan (2014) menjelaskan bahwa komitmen organisasional adalah 
perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis dan fisik pegawai 
terhadap organisasi tempat ia bekerja atau organisasi di mana ia menjadi 
anggota organisasi. Komitmen organisasional merupakan perwujudan 
psikologis yang mengkarakteristikkan hubungan pekerjaan dengan 
organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan 
atau tidak melanjutkan keanggotaannya dalam suatu organisasi (Allen 
dan Meyer, 1990). Menurut Robbins (2011) dalam komitmen organisasi, 
seorang karyawan mengenali organisasi tertentu dengan tujuan dan 
keinginan untuk tetap menjadi anggota. 
Meyer dan Allen (1990) merumuskan tiga dimensi komitmen dalam 
berorganisasi, yaitu: affective, continuance, dan normative. Ketiga hal ini 
dinyatakan sebagai komponen atau dimensi dari komitmen berorganisasi 
hal ini disebabkan hubungan anggota organisasi dengan organisasi 
33 
 
 
 
mencerminkan perbedaan derajat ketiga dimensi tersebut. 
2.3.1. Komitmen afektif 
Komitmen afektif merupakan suatu proses sikap dimana orang 
berfikir mengenai hubungan mereka dengan organisasi dalam 
bentuk kesesuaian nilai dan tujuan (Allen dan Meyer, 1990). Disisi 
lain, Allen dan Meyer (1997) menyatakan bahwa komitmen afektif 
mengacu pada kelekatan emosional, identifikasi dan keterlibatan 
karyawan dalam organisasi. Pekerja dengan komitmen afektif 
yang kuat akan tetap tinggal dalam organisasi karena mereka 
menginginkannya. Robbins & Judge (2008) menyatakan bahwa 
komitmen afektif merupakan perasaan emosional untuk organisasi 
dan keyakinan dalam nilai-nilainya. 
2.3.2. Komitmen berkesinambungan 
Allen dan Meyer (1990) menggambarkan komitmen continuance 
sebagai kebutuhan untuk tinggal di organisasi yang didasarkan 
pada biaya yang harus ditanggung jika meninggalkan 
organisasinya. Biaya-biaya ini mencakup: (1) perolehan individu 
selama bergabung dalam organisasi, dalam bentuk renca pensuin, 
senioritas, afiliasi lokal, hubungan kekeluargaan dan sebagainya, 
yang dapat hilang karena berpindah pekerjaan; (2) individu 
mungkin merasa mereka harus tetap dengan pekerjaan saat ini 
karena mereka tidak memiliki aternatif pekerjaan lain. Karyawan 
dengan komitmen berkesinambungan yang kuat akan tetap tinggal 
dalam organisasi karena mereka membutuhkannya. 
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2.3.3. Komitmen normatif 
Komitmen normatif merujuk pada keinginan untuk tinggal di 
organisasi didasarkan pada rasa tugas, kesetiaan dan kewajiban 
moral (Allen dan Meyer, 1990). Komitmen ini berasal dari budaya 
individu atau etika kerja, yang menyebabkan mereka merasa 
memiliki kewajiban untuk tinggal dalam organisasi. Dengan 
demikian, rasa kesetiaan dan tugas melandasi komitmen ini yang 
menyebabkan individu tetap tinggal dalam organisasi karena 
mereka merasa sebaiknya melakukan hal tersebut (Allen dan 
Meyer, 1997). 
 
2.4. Pengembangan Hipotesis 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji bagaimana pengaruh perilaku 
kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hal tersebut maka 
kerangka berfikir pada penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja 
Pinder (1984) menyatakan bahwa salah satu faktor yang 
menyebabkan ketidakpuasan kerja ialah sifat penyelia yang tidak 
mau mendengar keluhan dan pandangan pekerja dan mau 
membantu apabila diperlukan. Blakely (1993) membuktikan bahwa 
pekerja yang menerima penghargaan dari penyelia yang lebih tinggi 
dibandingkan dengan penilaian mereka sendiri akan lebih puas. 
Perilaku kepemimpinan seorang manajer adalah salah satu variabel 
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Erdogan, 1996). 
Robins dan Judge (2007) juga menyatakan bahwa perilaku 
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kepemimpinan adalah suatu dimensi dalam terbentuknya kepuasan 
kerja karyawan. Pillai et al (1999) dalam peneltian juga menyatakan 
bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan perilaku 
kepemimpinan. 
Robbins dan Judge (2008) menyatakan, perilaku kepemimpinan 
yang baik dapat mempengaruhi bawahan melalui terciptanya rasa 
percaya para bawahan kepada pemimpinya. Pemimpin yang bersifat 
transformasional dapat membuat bawahannya bekerja lebih keras 
dan mau untuk bekerja lebih dari apa yang seharusnya mereka 
kerjakan Berdasaarkan pokok masalah yang telah dirumuskan dan 
berdasarkan tujuan penelitian serta kerangka berfikir yang telah 
dijelaskan maka dapat dirumuskan hipotesis pada penelitian ini 
sebagai berikut : 
H1: Perilaku kepemimpinan berpengaruh positif terhadap   
kepuasan kerja karyawan. 
2. Pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap komitmen organisasional 
Penelitian yang telah dilakukan Chang dan Lee (2007) 
mengemukakan bahwa perilaku kepemimpianan berarti cara untuk 
menciptakan visi yang jelas, mereka memberi dorongan kepada 
bawahan agar mereka percayaan diri, diciptakan kerjasama melalui 
koordinasi dan komunikasi yang detail. Dengan adanya perilaku 
kepemimpinan tersebut menimbulkan keyakinan karyawan 
dalamtujuan organisasional dan nilai-nilai, keinginan untuk tetap 
menjadi anggota organisasional dan loyalitas terhadap 
organisasional. 
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Yousef (2000) menyatakan kepuasan yang lebih tinggi dan kinerja 
yang tinggi ketika pemimpin mereka menggunakan gaya 
kepemimpinan directive yaitu diberi tugas yang sangat terstruktur, 
sedangkan gaya kepemimpinan supportive lebih disukai untuk 
masalah yang tidak terstruktur. Hal itu membuat mereka merasa lebih 
berkomitmen terhadap kerja mereka dan merasa lebih nyaman. 
Penelitian yang telah dilakukan (Blau, 1985; Williams dan Hazer, 
1986) menjelaskan bahwa kepemimpinan berpengaruh dalam 
menghasilkan komitmen. Karyawan yang berkomitmen sangat terlibat 
dalam organisasional mereka, dan lebih bersedia untuk dimasukkan 
ke dalam berbagai kegiatan di tempat kerja, dan memiliki keinginan 
yang kuat untuk tetap tinggal dalam organisasional mereka. 
Dari hal tersebut dapat disusun sebuah hipotesis sebagai berikut : 
H2: Perilaku kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasional karyawan. 
3. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja 
karyawan 
Menurut Robbins (1996) kepuasan kerja adalah suatu sikap 
umum terhadap pekerjaan  seseorang  sebagai  perbedaan  antara  
banyaknya kompensasi yang  diterima  pekerja  dan  banyaknya  
kepercayamampuan  (kredibilitas)  yang seharusnya   diberikan.   
Sedangkan   komitmen   organisasional dapat didefinisikan sebagai 
sebuah kepercayaan dan penerimaan terhadap tujuan - tujuan serta  
nilai - nilai  dari  suatu  organisasi  dan  atau  profesi.  (Aranya et al, 
1992). William  dan  Hazer  (1996)  melaporkan  hubungan  timbal - 
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balik  yang  mungkin terjadi  antara  komitmen  organisasional  dan  
kepuasan  kerja,  tetapi  tidak  dapat  diuji untuk  model  identifikasi  
masalah 
H3: Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan 
4. Pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja melalui 
komitmen organisasional. 
Kent dan Chelladurai (2001) menyatakan bahwa perlaku 
kepemimpinan yang efektif dapat mempengaruhi peningkatan 
loyalitas dan komitmen karyawan dan dapat menciptakan komitmen 
emosional dan normatif. Hubungan antara kepemimpinan dan 
komitmen organisasional dipelajari oleh Blau (1985) dan dia 
menemukan bahwa jenis kepemimpinan yang memberi arti penting 
bagi karyawan lebih berpengaruh pada komitmen organisasional dari 
pada gaya kepemimpinan struktural (berorientasi tugas). Williams 
dan Hazer (1986) menggarisbawahi bahwa praktik kepemimpinan 
adalah premis dari komitmen organisasi. Ditegaskan bahwa perilaku 
kepemimpinan yang berbeda menciptakan tingkat kepuasan kerja 
yang berbeda dan ketika pemimpinnya menunjukkan perilaku yang 
mendukung, bawahan memiliki kecenderungan untuk memiliki tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi (Chen dan Silverthorne, 2005). 
Hater dan Bass (1988), juga, menetapkan bahwa terdapat 
hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kepuasan 
kerja. Dunham-Taylor (2000), dalam studi serupa, menegaskan 
bahwa kepemimpinan transformasional menyebabkan tingkat 
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kepuasan kerja dan efisiensi organisasi yang lebih tinggi. Porter dkk. 
(1974) menganggap kepuasan kerja sebagai komponen dari 
komitmen organisasional. Begley dan Czajka (1993) menyatakan 
bahwa komitmen organisasional memiliki efek positif terhadap 
kepuasan kerja. Bateman dan Strasser (1984) dengan Lum et al. 
(1998) menganggap kepuasan kerja sebagai hasil komitmen 
organisasional. 
Fakta bahwa terdapat hubungan yang positif antara komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja adalah hasil dari sebuah 
kesimpulan yang dicapai melalui studi ilmiah. Oleh karena itu, baik 
kepuasan kerja maupun komitmen organisasional adalah variabel 
yang saling mempengaruhi. Para ilmuwan mengatakan bahwa ketika 
terjadi peningkatan komitmen organisasional, ini akan mempengaruhi 
peningkatan kepuasan kerja; Ketika kepuasan kerja karyawan 
meningkat, komitmen organisasional juga akan meningkat. Meskipun 
demikian, sebagian besar studi menganggap kepuasan kerja sebagai 
premis dari komitmen organisasi (Sahin, 2001). 
H4 : Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan melalui komitmen organisasional.  
 
2.5. Konseptual Penelitian 
Berdasarkan hipotesis yang dirumuskan, hubungan antar variabel yang 
dikonsepkan dapat digambarkan dalam bentuk model yang mendeskripsikan 
pengaruh perilaku kepemimpinan dan komitmen organisasional terhadap 
kepuasan kerja.  
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Gambar II.1 Kerangka Penelitian 
                   H1 
 
 
 
 H2   H3 
 
 
H4 
Sumber : Sahin,  Erkan, dan Yavuz (2014) 
Model penelitian ini adalah merupakan replikasi penuh dari penelitian yang 
telah di lakukan oleh Sahin, Erkan, dan Yavuz (2014) dengan judul “Assessment 
Of Effect Of Leadership Behaviour Perceptions and Organizational Commitment 
of Hospital Employees on Job Satisfaction”. Variabel perilaku kepemimpiann 
berpengaruh langsung terhadap variabel kepuasan kerja. Variabel komitmen 
organisasional memediasi hubungan antara perilaku kepemimpinan dengan 
komitmen organisasi, variabel komitmen organisasional dapat mempengaruhi 
hubungan antara perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja.. 
Dari Gambar II.1 dapat dijelaskan bahwa : 
Variabel Independen  : Perilaku Kepemimpinan 
Variabel Dependen  : Kepuasan Kerja 
Variabel Mediasi : Komitmen Organisasional 
 
 
 
PERILAKU 
KEPEMIMPINAN 
KEPUASAN KERJA 
KARYAWAN 
KOMITMEN 
ORGANISASIONAL 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Desain Penelitian 
Tujuan studi dari penelitian ini adalah pengujian hipotesis untuk 
menguji hubungan kausal antara variabel di dalamnya. Dari hubungan 
variabelnya, penelitian ini merupakan penelitian kasual atau sebab-
akibat yaitu penelitian yang menganalisis hubungan antara variabel 
bebas (independent) dan variabel terikat (dependent). Menurut Sekaran 
(2006) berdasarkan dimensi waktu, penelitian ini dikategorikan ke dalam 
penelitian cross-sectional, yaitu penelitian yang pengambilan datanya 
dilakukan melalui penyebaran kuesioner hanya dalam satu waktu saja. 
Unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah individu. 
 
3.2. Populasi, Sampel, Teknik Sampling 
Populasi adalah sekumpulan individu, peristiwa atau hal-hal 
menarik lainnya yang ingin diteliti (Sekaran, 2006). Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta yang 
bekerja dengan minimal masa kerja satu tahun. Jumlah populasi dalam 
penelitian ini adalah sebanyak 620 karyawan. 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang terdiri atas sejumlah 
anggota yang dipilih dari populasi. Dengan kata lain, sejumlah, tapi tidak 
semuanya, elemen dari populasi akan membentuk sampel (Sekaran, 
2000). Ada berbagai metode yang  dapat  digunakan  untuk  menghitung 
besarnya sampel yang diperlukan dalam penelitian. Ada berbagai 
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pedoman yang  dapat  digunakan  untuk  menghitung besarnya sampel 
yang diperlukan  dalam  penelitian. Pada penelitian ini cara menentukan 
ukuran sampel yaitu dengan metode yang dikembangkan Krejcie dan 
Morgan (1970). Dengan cara tersebut tidak perlu dilakukan perhitungan 
yang rumit dalam melakukan perhitungan ukuran sampel apabila 
diketahui jumlah populasi. 
Tabel III.1  
Tabel Krejcie 
N S N S N S N S 
100 80 750 254 1,700 313 4,500 354 
150 108 800 260 1,800 317 6,000 361 
200 132 850 265 1,900 320 7,000 364 
250 152 900 269 2,000 322 8,000 357 
300 169 1,000 278 2,200 327 9,000 368 
400 196 1,100 285 2,400 331 10,000 370 
500 217 1,200 291 2,600 335 15,000 375 
550 226 1,300 297 2,800 338 20,000 377 
600 234 1,400 302 3,000 341 30,000 379 
650 242 1,500 306 3,500 346 50,000 381 
750 248 1,600 310 4,000 361 100,000 384 
Sumber : Ferdinand, 2008 
Dari Tabel III.1 dapat terlihat jumlah populasi dan sampel yang 
sudah ditetapkan. Karena populasi penelitian ini sebesar 620, mendekati 
nilai 600 maka besarnya sampel ditetapkan 234 karyawan. Perlu 
diketahui bahwa proses pelaksanaan pengambilan sampel dilakukan 
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berdasarkan keterbatasan yang dihadapi peneliti dalam hal biaya, waktu, 
dan kesediaan perusahaan yang diteliti.  
Teknik pengambilan sampel adalah proses pemilihan sejumlah 
elemen secukupnya dari populasi yang akan dijadikan sebagai sampel 
(Sekaran, 2002). Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam 
pada penelitian ini adalah metode convenience sampling atau sampel 
yang dipilih dengan pertimbangan kemudahan. Seseorang yang diambil 
sebagai sampel dalam penelitian ini dipilih karena kebetulan bertemu dan 
mengenal orang tersebut. 
3.3. Jenis Data 
Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah Data primer 
merupakan data yang diperoleh secara langsung dari objek yang diteliti. 
Sumber data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data 
kepada pengumpul data (Sugiyono, 2014). Data primer diperoleh melalui 
kuesioner. Data primer dalam penelitian ini adalah data mengenai 
tanggapan responden terhadap variabel yang menunjukkan kematangan 
karir yang akan diteliti dengan menggunakan kuesioner. 
3.4. Skala Pengukuran dan Instrumen Penelitian 
1. Skala Pengukuran 
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
menggunakan skala likert. Sugiyono (2014) menyatakan bahwa Skala 
Likert yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, 
dan persepsi seseorang atau kelompok tentang fenomena sosial. 
Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik 
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tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa 
pernyataan atau pertanyaan. Dalam penelitian ini menggunakan skalai 
likert 1-5 dan 1-7. 
Skala penelitian 1 sampai 5 Skala penelitian 1 sampai 7 
Kode Keterangan Skor Kode Keterangan Skor 
SS Sangat Setuju 5 SS Sangat Setuju 7 
S Setuju 4 S Setuju 6 
N Netral 3 KS Kurang Setuju 5 
TS Tidak Setuju 2 N Netral 4 
STS Sangat Tidak Setuju 1 KTS Kurang Tidak Setuju 3 
   TS Tidak Setuju 2 
   STS Sangat Tidak Setuju 1 
 
2. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian kuantitatif, peneliti menggunakan instrumen 
untuk mengumpulkan data. Instrumen digunakan untuk mengukur nilai 
variabel yang diteliti dan menghasilkan data kuantitatif. Sugiyono 
(2014) menjelaskan instrumen penelitian merupakan alat yang 
digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang 
diamati. Secara spesifik semua fenomena ini disebut variabel 
penelitian. Titik tolak dari penyusunan instrumen penelitian adalah 
variabel-variabel penelitian yang ditetapkan untuk diteliti. Dari 
variabel-variabel tersebut diberikan definisi operasionalnya, dan 
selanjutnya ditentukan setiap indikator yang akan diukur. 
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3.5. Definisi Operasional Dan Pengukuran 
3.5.1. Perilaku Kepemimpinan 
Perilaku kepemimpinan pada penelitian kali ini didefinisikan 
sebagai pemimpin yang dapat membawa visi karyawan dan dapat 
memberi karyawan misi tambahan untuk berkontribusi pada 
organissasi dan dapat membuat karyawan percaya bahwa mereka 
dapat melakukan pekerjaan yang lebih baik. Perilaku 
kepemimpinan transformasional pada penelitian kali ini 
menggunakan lima instrumen yang digunakan oleh Kouzes dan 
Posner (1987) dengan mengembangkan metode Leadership 
Practice Inventory untuk menilai perilaku kepemimpinan 
berdasarkan pada persepsi karyawan dengan lima dimensi utama 
yaitu challenging, inspiring, make the job easier, encourage, 
leading. Setiap dimensi terdapat 5 pertanyaan dimana 
keseluruhan pada variabel perilaku kepemimpinan terdapat 30 
item pertanyaan dan Skala yang digunakan adalah Likert dari 
mulai 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). 
3.5.2. Job Satisfaction 
Job satisfaction dapat diartikan sebagai gambaran perasaan 
positif seseorang tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan 
kerja tinggi memiliki perasaan positif tentang pekerjaannya, 
sementara orang dengan tingkat kepuasan rendah berpegang 
teguh pada perasaan negatif (Robbins, 2013). Dalam penelitian ini 
pengukuran job satisfaction menggunakan item pertanyaan dari 
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peneliti Paul E. Spector (1994) yang terdiri dari lima dimensi untuk 
pengukurannya dimana terdapat dimensi payment, supervisor, 
nature of job, promotion, dan coworkers. Setiap dimensi terdapat 4 
item pertanyaan dan secara keseluruhan terdapat 20 item 
pertanyaan untuk variabel job satisfaction. Skala yang digunakan 
adalah Likert dari mulai 1 (sangat tidak setuju) hingga 7 (sangat 
setuju) Semakin tinggi skor yang diperoleh karyawan maka 
semakin tinggi job satisfaction atau kepuasan kerja yang 
dirasakan oleh karyawan, dan berlaku pula kebalikannya. 
3.5.3. Komitmen Organisasional 
Komitmen organisasional didefinisikan sebagai  perwujudan 
psikologis yang mengkarakteristikkan hubungan pekerjaan 
dengan organisasi dan memiliki implikasi terhadap keputusan 
untuk melanjutkan atau tidak melanjutkan keanggotaannya dalam 
suatu organisasi (Allen dan Meyer, 1990). Indikator komitmen 
organisasional berdasarkan pernyataan dari (Meyer and Allen 
1993 dalam Malic 1999) yang terdiri dari 18 item kuesioner yang 
terdri dari dimensi affective, continuance and normative 
commitment dimensions. Skala yang digunakan adalah Likert dari 
mulai 1 (sangat tidak setuju) hingga 7 (sangat setuju). 
3.6. Teknik Pengumpulan Data 
3.6.1. Penyebaran Kuesioner  
Menurut Ferdinand (2001) kuesioner merupakan daftar 
pertanyaan yang mencakup semua pernyataan dan pertanyaan 
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yang digunakan untuk mendapatkan data, baik yang dilakukan 
melalui telepon, surat maupun bertatap muka.  
3.6.2. Kepustakaan  
Kepustakaan merupakan dokumentasi dari tinjauan menyeluruh 
terhadap karya publikasi dan non publikasi yang diperoleh dari 
sumber sekunder (Sekaran, 2000). Teknik kepustakaan ini 
diambil melalui berbagai sumber literature yang berkaitan secara 
langsung dengan topik penelitian. 
3.6.3. Metode Analisis Data 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis deskriptif merupakan analisis data dengan cara 
mengubah data mentah menajadi bentuk yang lebih mudah 
dipahami dan diintepretasikan. Analisis deskriptif pada 
penelitian ini digunakan untuk menganalisis profil responden 
dan analisis tanggapan responden terhadap item – item 
pertanyaan mengenai faktor – faktor yang mempengaruhi 
loyalitas konsumen. 
2. Pengujian Statistik 
Pengujian statistik diawali dengan pengujian validitas dan 
reabilitas terhadap data yang diperoleh dari survey yang telah 
dilakukan. Hal ini bertujuan untuk mengetahui ketepatan dan 
keandalan data sehingga data tersebut memenuhi kriteria 
untuk diuji dengan menggunakan berbagai jenis metode 
statistik metode yang ada. Oleh karena itu, hasil yang 
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diperoleh dapat merepresentasikan fenomena yang diukur. 
Berikut ini adalah pemilihan metode statistik yang digunakan : 
a. Uji Validitas 
Pengujian ini bertujuan mengetahui ketepatan alat ukur 
dalam melakukan fungsi ukurnya. Dalam penelitian ini 
teknik analisis yang digunakan adalah Confirmatory Factor 
Analysis (CFA) dengan menggunakan software SPSS, 
dimana setiap item pertanyaan harus mempunyai faktor 
loading > 0,40. 
b. Uji Reabilitas 
Pengujian ini merupakan pengujian statistik yang relevan 
untuk mengukur sejauh mana kehandalan atau konsistensi 
internal dari sebuah intrumen penelitian. Uji reabilitas ini 
menggunakan software SPSS. 
Pada penelitian ini teknik analisis yang digunakan adalah 
cronbach alpha dengan kriteria reliabel sebesar > 0,60.  
Tujuannya adalah untuk memberikan jaminan bahwa data 
yang diperoleh telah memenuhi kriteria untuk diuji dengan 
menggunakan berbagai jenis metode statistik yang ada. 
Ada tiga tingkatan reabilitas yaitu : 
1. Nilai Alpha 0,8 – 1,0 dikategorikan reabilitas baik. 
2. Nilai Alpha 0,6 – 0,79 dikategorikan reabilitasnya 
diterima. 
3. Nilai Alpha ≤ 0,6 dikategorikan reabilitas kurang baik. 
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c. Pengujian Data 
Penelitian ini menggunakan analisis Structural 
Equation Model bertujuan untuk mengestimasi beberapa 
persamaan regresi terpisah, akan tetapi masing – masing 
memiliki hubungan simultan atau bersamaan. Dalam 
analisis ini dimungkinkan terdapat lebih dari satu variabel 
dependen, dan variabel ini dimungkinkan menjadi variabel 
independen bagi variabel dependen lainnya. Pada 
prinsipnya model struktural bertujuan untuk menguji 
hubungan sebab akibat antar variabel diubah akan terjadi 
perubahan pada variabel lain juga. Dalam studi ini, data 
diolah dengan menggunakan software Analysis Of Moment 
Structure atau AMOS. 
Analisis Structure Equation Model memungkinkan 
perhitungan estimasi seperangkat persamaan regresi yang 
simultan, berganda, dan saling berhubungan (Hair et,al 
1998). Karateristik penggunakan model ini adalah 
kemampuanya untuk mengestimasi hubungan dependen 
ganda yang saling berkaitan, kemampuannya untuk 
memunculkan konsep yang tidak teramati dalam hubungan 
serta dalam menentukan kesalahan pengukuran dalam 
proses estimasi dan kemampuannya untuk 
mengakomodasi seperangkat hubungan antara variabel 
independen dan variabel dependen serta variabel laten. 
   Pengujian data dengan analisis SEM meliputi 
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1. Asumsi Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah 
distribusi data mengikuti atau mendekati distribusi 
normal. Normal univariate dilihat dengan nilai critical 
ratio (cr) pada skewness dan kurtosis dengan nilai batas 
dibawah + 2,58. Normalitas multivariate dilihat pada 
assessment of normality baris bawah kanan dan 
mempunyai nilai batas. Dikatakan normal, apabila nilai 
Critical Ratio atau C.R. skewnes kurang dari atau 
dibawah dua ( <2 ) dan nilai Critical Ratio atau C.R. dari 
kurtosis berada dibawah tujuh (<7 ). 
Moderately non-normal, apabila nilai Critical Ratio 
atau C.R. skewnes berada di antara dua sampai 
tiga dan nilai Critical Ratio atau C.R. dari kurtosis 
berada pada kisaran 7 hingga 21 dan Extremely non-
normal, apabila nilai Critical Ratio atau C.R. skewnes 
berada diatas tiga ( >3) dan nilai Critical Ratio atau 
C.R. kurtosisnya berada diatas dua puluh satu ( > 
21). 
2. Asumsi Outliers 
Data outlier adalah data yang memiliki karateristik unik 
yang terlihat jauh berbeda dari data observasi lainnya. 
Dalam analisis multivariate adanya outliers dapat diuji 
dengan statistik Chi Square terhadap nilai mahalanobis 
distance square dengan nilai degree of freedom 
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sejumlah variabel pada tingkat p < 0.001. Dalam hal ini 
variabel yang dimaksud adalah jumlah item pengukutan 
pada model.  
3. Pengujian Goodness of Fit Model 
Fit indeks dalam analisis SEM digunakan untuk 
mengukur derajat kesesuaian antara model yang 
disajikan dan data yang disajikan, adapun fit indeks 
yang digunakan meliputi : 
a. Chi – Square 
Mengukur     Chi-square     (X
2
)     statistic     untuk 
memastikan ada tidaknya perbedaan antara matriks 
kovarian data sampel dan matriks kovarian populasi 
yang diestimasi. Model yang diuji diasumsikan memiliki 
model baik  apabila  memiliki nilai  Chi-square (X2)  nya  
rendah. Model tersebut dapat diterima juga apabila 
memiliki hasil propabilitas dengan nilai cut-off sebesar p 
> 0.05 atau p > 0.1, yang berarti perbedaan matriks 
aktual dengan yang diperkirakan adalah tidak signifikan 
(Hair et al.; Hulland et al dalam ferdinan, 2002)  
b. Chi-square (CMIN/DF) 
CMIIN/DF adalah ukuran yang diperoleh dari nilai chi 
square dibagi dengan degree of freedom. Indeks ini 
merupakan indeks kesesuaian parsimonius yang 
mengukur hubungan goodnes of fit model dan jumlah-
jumlah koefisien estimasi yang diharapkan untuk 
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mencapai tingkat kesesuaian. Nilai yang 
direkomendasikan untuk menerima kesesuaian model 
adalah CMIN/DF <2.  
b. Goodness of Fit Index (GFI) 
GFI merupakan sebuah ukuran non-statistikal yang 
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fitI) sampai 
dengan 1 (fit). Indeks ini mencerminkan tingkat 
kesesuaian model secara keseluruhan yang dihitung 
dari residual kuadrat dari model yang diprediksi 
dibandingkan data yang sebenarnya. Nilai yang 
mendekati 1 mengisyaratkan model yang diuji memiliki 
kesesuaian yang baik. Nilai yang diharapkan adalah 
sama atau lebih besar dari 0,9 
d. Adjusted Goodness of fit Index (AGFI) 
Indeks ini merupakan pengembangan dari GFI yang 
telah disesuaikan dengan rasio dari degree of freedom 
model yang diajukan dengan degree of freedom dan null 
model (model konstruk tunggal dengan semua indikator 
pengukuran konstruk). Nilai yang direkomendasikan 
adalah AGFI ≥ 0,90. Semakin besar nilai AGFI, maka 
semakin baik kesesuaian yang dimiliki model. 
e. Comparative Fit Index (CFI) 
CFI merupakan indeks kesesuaian incremental yang 
membandingkan model yang diuji dengan null model. 
Besaran indeks ini adalah dalam rentang 0 sampai 
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dengan 1, dan nilai yang sangat mendekati 1 
mengindikasikan model memiliki tingkat kesesuaian 
model yang baik. Indeks ini sangat dianjurkan untuk 
dipakai karena indeks ini relatif tidak sensitif terhadap 
besarnya sampel dan kurang dipengaruhi oleh 
kerumitan model. Nilai penerimaan yang 
direkomendasikan adalah CFI ≥ 0,90. 
f. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
RMSEA adalah indeks yang digunakan untuk mengukur 
fit model menggantikan chi square statistik dalam jumlah 
sampel yang besar. Nilai RMSEA ≤ 0,08 mengindikasi 
indeks yang baik untuk menerima kesesuaian sebuah 
model. 
g. Trucker Lewis Index (TLI) 
TLI merupakan indeks kesesuaian incremental yang 
membandingkan model yang diuji dengan null model. 
Nilai penerimaan yang direkomendasikan adalah nilai 
TLI ≥ 0,95. TLI merupakan indeks kesesuaian yang 
kurang dipengaruhi oleh ukuran sampel. 
h. Normed Fit Index (NFI) 
Indeks ini juga merupakan indeks kesesuaian 
incremental Nilai yang direkomendasikan ≥ 0,90. 
4. Pengujian Hiptotesis 
Setelah model penelitian yang diajukan dalam 
penelitian ini dapat dikategorikan sebuah model yang fit, 
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maka langkah berikutnya adalah melakukan uji hipotesis 
dengan menggunakan program SPSS IBM Amos versi   
22.0. Alat bantu tersebut digunakan untuk menganalisis 
hubungan-hubungan antar variabel.  
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan 
dengan cara yaitu analisis tingkat signifikansi hubungan 
kausalitas antar konstruk dalam model penelitian dengan 
melihat nilai dari C.R. Tingkat signifikansi yang digunakan 
pada penelitian ini sebesar 0.05 atau 5%. Hal ini 
didasarkan pada pernyataan Hair et al., (1998) yang 
menyatakan bahwa penentuan besarnya nilai kritis 
tergantung pada penentuan teoritis  tentang  hubungan  
yang  akan  diuji.  Ghozali  dan  Fuad (2005)  memberikan  
pedoman  umum  yang  dapat  digunakan dengan nilai t 
tabel untuk jumlah sampel yang lebih besar dari 100 
dengan tingkat signifikansi sebesar 5% adalah sebesar 
+1.96. Sehingga nilai kritis dari CR yang digunakan pada 
penelitian ini adalah +1.96. 
Pengujian hipotesis mediasi atau intervening 
dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan oleh 
Sobel (1982) dan dikenal dengan uji Sobel atau Sobel test 
(Ghozali, 2006).  Uji Sobel dilakukan dengan cara menguji 
kekuatan pengaruh tidak langsung dari variabel 
independen pada variabel dependen. Rumus untuk uji 
sobel adalah sebagai berikut 
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√                   
 
  Keterangan : 
a : koefisien regresi variabel independen terhadap 
variabel mediasi 
b   : koefisien regresi variabel mediasi terhadap  
variabel dependen 
SEa : Standard Error of estimation dari pengaruh 
variabel independen terhadap variabel mediasi 
SEb  : Standard Error of estimation dari pengaruh 
variabel mediasi terhadap variabel dependen 
 
  
55 
 
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
4.1. GAMBARAN PERUSAHAAN RS. KASIH IBU SURAKARTA 
4.1.1 Sejarah RS. Kasih Ibu Surakarta 
Tanggal 2 Februari 1981 diresmikan Rumah Bersalin Kasih 
Ibu oleh Bapak Walikota yaitu Bapak Soekatmo, SH dengan 
kapasitas 60 tempat tidur , dengan Direksi Dr. Risjaid Sudradjad , 
Drs. Budi Santoso dan Ibu Sugiantoro. Dalam perkembangannya, 
Rumah Bersalin Kasih Ibu mengalami pasang surut dan berbagai 
perubahan terus terjadi. Pada tahun 1981 Dr. Lo Siauw Ging 
bergabung, dengan demikian terjadi perombakan struktural dan 
pada tahun 1982 ditingkatakan menjadi Rumah Sakit Umum atas 
pertimbangan kebutuhan akan jasa layanan kesehatan 
masyarakat dan asal usul IKES (Inspektur Kesehatan). Sebagai 
Rumah Sakit Umum, Kasih Ibu memberikan pelayanan kesehatan 
tidak hanya seputar masalah kebidanan dan penyakit kandungan 
tetapi juga untuk berbagai jenis penyakit yang lain, sehingga sejak 
tahun 1982 semakin berkembang dalam memberikan pelayanan 
kesehatan. Klonik Umum, Klinik Gigi, dan juga beragan poloklinik 
spesialis mulai dirintis.  
Dibawah kepemimpinan Dr. Lo Siauw Ging, pada tahun 
1983 – 1984 dilakukan perluasan sehingga kapasitas menjadi 95 
tempat tidur. Dengan adanya kemajuan yang pesat maka direksi 
mengusulkan perluasan gedung 5 lantai dan usulan ini disetujui 
oleh yayasan kasih ibu. Program perluasan ini memang sesuai 
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dengan ketentuan-ketentuan yang tercantum dalam Garis Besar 
Haluan Negara dan Sistem Kesehatan Nasional Departemen 
Kesehatan Republik Indonesia, yaitu bahwa masyarakat termasuk 
swasta ikut bertanggung jawab dalam memelihara dan 
mempertinggi derajat kesehatan masyarakat. Pelaksanaan 
pembangunan gedung 5 lantai dengan atap joglo yang merupakan 
jati diri daerah Surakarta, dimulai tanggal 20 September 1989 
ditandai dengan pemasangan tiang pancang pertama oleh bapak 
Walikotamadya Surakarta Bapak R. Hartomo, dan selesai tepat 
waktu tanggal 20 Desember 1990 dan pada tanggal 2 Februari 
1991 dilakukan peresmian oleh Bapak Gubernur Jawa Tengah, 
Bapak H Ismail dengan kapasitas 145 tempat tidur dan 
mempunyai fasilitas-fasilitas baik kamar perawatan maupun 
peralatan-peralatan medis canggih yang modern dan pula telah 
dipikirkan mengenai dampak lingkungan, untuk itu telah dibuat “ 
System sewage Treatment“ untuk pembuangan limbah“ 
Incenerator”. hal  ini  semuanya mendukung program Solo  Berseri 
khusunya amat penting dalam rangka mendukung pencapaian 
Adipura Kencana bagi Kota Madya Surakarta. 
Atas kerja keras dan komitmen yang tinggi, Rumah Sakit 
Kasih Ibu di bawah pimpinan Dr. Lo Siauw Ging sebagai Direktur, 
berusaha menjadi yang terbaik di Surakarta. Hal tersebut 
dibuktikan dengan keberhasilan RSU. Kasih Ibu menjadi juara 
pertama dalam lomba bidang pelayanan kesehatan, kebersihan 
dan ketertiban Rumah Sakit Tingkat Jawa Tengah pada tahun 
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1991 dan dalam tahun yang sama juga menjadi juara pertama 
lomba Rumah Sakit tingkat  Nasional  dalam  kategori Rumah 
Sakit Swasta Kelas Utama.  
4.1.2. Visi dan Misi 
 Visi 
Terwujudnya derajat kesehatan yang optimal bagi seluruh 
lapisan masyarakat dengan memberikan pelayanan 
kesehatan yang berkualitas tinggi. 
 Misi 
Melaksanakan pelayanan kesehatan dan administrasi 
secara profesional tanpa memandang latar belakang 
penderita. 
 Motto 
Kasih dalam pelayanan. 
 
4.2. Analisis Deskriptif 
4.2.1. Karateristik Reponden 
Analisis deskriptif dimaksudkan untuk mengetahui 
karakteristik responden. Responden dalam penelitian ini adalah 
karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan convenience. Proses penyebaran 
kuesioner dilakukan pada bulan April sampai Mei 2018. Kuesioner 
dibagikan melalui divisi personalia kepada karyawan pada saat 
bekerja.  
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Gambaran umum tentang responden diperoleh dari data 
diri yang terdapat dalam kuesioner pada bagian identitas 
responden yang meliputi usia, jenis kelamin, kedudukan jabatan, 
dan masa kerja. Secara detail data responden dapat dijabarkan 
dalam tabel-tabel di bawah ini: 
Tabel IV.1 
Deskripsi Data Responden Berdasarkan Usia 
Kelompok Usia Frekuensi Presentase 
≤ 24 th 24 11,11 % 
25-30 th 64 27,57 % 
31-35 th 72 29,62 % 
36-40 th 46 20,16 % 
 ≥ 41 th  28 11,52 % 
Jumlah 234 100 % 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 
Berdasarkan Tabel IV.1 dapat dilihat bahwa karyawan RS. Kasih 
Ibu Surakarta dari kategori usia 31-35 tahun menjadi usia karyawan 
dengan presentase terbanyak yaitu 29,62%. Hal ini disimpulkan bahwa 
rata-rata usia terbanyak karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta adalah usia 
31-35 tahun dimana memang diketahui dari mayoritas responden sudah 
bekerja di RS. Kasih Ibu dengan masa kerja dari 2 sampai 5 tahun 
kemudian disusul dengan masa kerja 6-10 tahun maka dari itu mayoritas 
karyawan RS. Kasih Ibu Surakarta memiliki usia mayoritas 31-35 tahun.  
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Tabel IV.2 
Deskripsi Data Responden Berdasarkan Kelamin 
Kelamin Frekuensi Presentase 
Laki-laki 92 41,56 % 
Perempuan 142 58,44 % 
Jumlah 234 100% 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 
Berdasarkan hasil presentase Tabel IV.2 jenis kelamin 
mengindikasikan bahwa karyawan perempuan lebih besar dibandingkan 
dengan laki-laki. Presentase karyawan perempuan yaitu sebesar 58,44% 
dengan jumlah 142 pegawai. Sedangkan untuk laki-laki lebih rendah yaitu 
41,56%  dengan jumlah 92 pegawai. Dari tabel dapat diketahui sebagian 
besar responden adalah perempuan disebabkan secara umum 
responden perempuan memiliki psikis yang lebih ramah, sabar, dan 
perasa dalam menjalankan peran sebagai karyawan instansi yang 
bergerak dalam bidang kesehatan. 
Tabel IV.3 
Deskripsi Data Responden Berdasarkan Kedudukan 
Kelompok Kedudukan Frekuensi Presentase 
Dokter ahli Full Timer (Spesialis Tetap) 2 1 % 
Dokter Umum 9 4 % 
Keperawatan 92 39 % 
Kebidanan 42 18 % 
Lain – lain (Apoteker, Psikologis, Ekonomi, 
Teknik, Farmasi, Laboratorium Penunjang, 
Umum, Keuangan)  
89 38 % 
 
Jumlah 234 100% 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
60 
 
 
 
Berdasarkan Tabel IV.3 data posisi jabatan responden maka 
dapat disumpulkan bahwa pegawai yang memiliki posisi sebagai 
perawatan merupakan yang paling besar dengan presentase sebesar 
39% dan kemudian disusul pada bagian lain–lain (Apoteker, Psikologis, 
Ekonomi, Teknik, Farmasi, Laboratorium, Penunjang, Umum, Keuangan) 
sebesar 38%. Dengan  demikian maoritas responden bekerja pada posisi 
perawat. Hal ini dapat disimpulkan bahwa posisi yang paling dibutuhkan 
dalam instansi rumah sakit adalah perawat untuk melayani pasien. 
Tabel IV.4 
Deskripsi Data Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Kelompok Usia Frekuensi Presentase 
1 th 32 15 % 
2-5 th 95 40 % 
6-10 th 64 27 % 
> 10 th 43 18 % 
Jumlah 234 100% 
Sumber : Data primer diolah, 2018 
 
Berdasarkan Tabel IV.4 dapat diketahui bahwa responden yang 
memiliki mas kerja kurang dari 1 tahun sebanyak 32 responden atau 
15%, masa kerja 2 sampai 5 tahun sebanyak 95 responden atau 40%, 
masa kerja 6 sampai 10 tahun sebanyak 64 responden atau 27%, dan 
masa kerja lebih dari 10 tahun sebanyak 43 responden atau 18%. 
Dengan demikian mayoritas responden memiliki masa kerja antara 2 
sampai 5 tahun. Hal ini dapat disimpulkan bahwa sebagian besar 
karyawan rumah sakit sudah cukup berpengalaman dalam mengatasi 
masalah yang menyangkut tugasnya. 
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4.2.2. Tanggapan dan Penilaian Responden 
Dalam analisis ini akan disajikan informasi dalam bentuk tabel dan 
keterangan mengenai kategori jawaban, frekuensi dan presentasenya. 
Kuesioner bersifat kualitatif sehingga perlu diberikan ciri kuantitas 
dengan membuat skala. Pengukuran hasil dilakukan dengan format 
jawaban  tipe  Likert  yang  menggunakan  skala  jawaban  lima tingkat 
dan tujuh tingkat. 
Berikut ini adalah distribusi jawaban responden dari masing masing 
variabel. 
1. Perilaku Kepemimpinan 
Pengukuran variabel kepemimpinan dengan menggunakan 30 
item pernyataan yang diambil dari model yang dikembangkan oleh 
Kousez dan Posner (1987) dengan metode Leadership Practice 
Inventory. Terdapat lima dimensi pada pengukuran kepemimpinan 
ini yaitu : challenging, Inspiring, make the job easier, leading, dan 
Inspiring.  Skala yang digunakan adalah skala likert dari nilai 1 
sampai dengan 5. berikut tanggapan responden pada setiap 
pernyataan.   
Pada Tabel IV.5 menunjukan tanggapan responden dimensi 
challenging, Tabel IV.6 menunjukan tanggapan responden dimensi 
inspiring, Tabel IV.7 menunjukan tanggapan responden dimensi 
make the job easier, Tabel IV.8 menunjukan tanggapan responden 
dimensi leading, dan Tabel IV.9 menunjukkan hasil tanggapan 
responden pada dimensi encourage variabel perilaku 
kepemimpinan.  
  
62 
 
 
 
Tabel IV.5 
Challenging 
Kode Item pernyataan STS TS N S SS Mean 
CHA1 
Pemimpin 
memberikan contoh 
terhadap apa yang 
diharapkan pada 
orang lain 
7 
(0,9%) 
9 
(2,6%) 
83 
(34,8%) 
75 
(32,6%) 
69 
(29,1%) 
3,8 
CHA2 
Pemimpin 
memastikan bahwa 
orang-orang yang 
bekerja dengannya 
mematuhi peraturan 
yang telah 
disepakati 
0(0%) 0(0%) 75(31,3%) 89(36,5%) 79(32,2%) 4,08 
CHA3 
Pemimpin menepati 
janji yang telah ia 
buat 
0(0%) 1(0,4%) 74(32,2%) 73(31,7%) 82(35,7%) 4,02 
CHA4 
Pemimpin belajar 
dengan meminta 
tanggapan tentang 
bagaimana 
prosesnya dalam 
memimpin 
0(0%) 0(0%) 76(33%) 72(31,3%) 82(35,7%) 4,02 
CHA5 
Pemimpin 
membangun nilai 
bersama dalam 
menjalankan 
organisasi 
5(2,2%) 13(5,7%) 63(27,4%) 72(31,3%) 77(33,5%) 3,3 
CHA6 
Pemimpin memiliki 
filosofi yang jelas 
dalam memimpin 
25(10,9%) 30(13%) 59(25,7%) 64(27,8%) 52(22,6%) 3,38 
CHA 
 32(2,3%) 50(3,6%) 424(30,7%) 440(31,9%) 434(31,4%)  
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Pada Tabel IV.5 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi 
challenging variabel perilaku kepemimpinan. Berdasarkan hasil dari tabel 
tersebut, mean terendah pada item CHA5 yaitu sebesar 3,3. Sedangkan mean 
tertinggi yaitu pada item CHA2 sebesar 4,08. Mayoritas responden berpendapat 
bahwa pemimpin mereka dapat memastikan bahwa karyawan bekerja sesuai 
dengan peraturan yang telah ditetapkan dan disepakati. 
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Tabel IV.6 
Inspiring 
Kode Item pernyataan STS TS N S SS Mean 
INS1 
Pemimpin menjelaskan 
tentang tren masa depan 
yang akan 
mempengaruhi 
karyawan dalam bekerja  
0(0%) 
 
0(0%) 
 
65(28,3%) 
 
86(37,4%) 
 
79(34,3%) 
 
4,06 
INS2 
Pemimpin 
menggambarkan tentang 
masa depan dengan 
menarik 
0(0%) 
 
0(0%) 
 
74(32,2%) 
 
79(34,3%) 
 
77(33,5%) 
 
4,01 
INS3 
Pemimpin menghimbau 
orang lain untuk berbagi 
mimpi yang menarik 
tentang masa depan 
0(0%) 
 
0(0%) 
 
71(30,9%) 
 
77(33,5%) 
 
82(35,7%) 
 
4,04 
INS4 
Pemimpin menunjukkan 
bagaimana dalam 
mewujudkan visi 
bersama 
0(0%) 
 
0(0%) 
 
71(30,9%) 
 
82(35,7%) 
 
77(33,5%) 
 
4,02 
INS5 
Pemimpin melukiskan 
gambaran besar tentang 
apa yang ingin dicapai 
0(0%) 
 
0(0%) 
 
83(36,1%) 
 
69(30%) 
 
78(33,9%) 
 
3,97 
INS6 
Pemimpin berbicara 
dengan keyakinan yang 
tulus tentang makna dan 
tujuan yang lebih tinggi 
dari suatu pekerjaan  
34(14,8%) 
 
40(17,4%) 
 
50(21,7%) 
 
67(29,1%) 
 
39(17%) 
 
3,16 
INS 
 34(2,5%) 
 
40(2,9%) 
 
414(30%) 
 
460(33,3%) 
 
432(31,3%) 
 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
 
Tabel IV.6 merupakan hasil tanggapan responden pada dimensi inspiring 
variabel perilaku kepemimpinan. Berdasarkan hasil dari tabel tersebut mean 
terendah pada item INS6 yaitu sebesar 3,16 dan mean tertinggi yaitu pada 
item INS1 sebesar 4,06. Mayoritas responden karyawan RS. Kasih Ibu 
Surakarta menilai bahwa pemimpin mereka dapat memberikan gambaran 
mengenai masa yang akan datang dengan baik dimana hal itu dapat 
memotivasi karyawan dalam bekerja. 
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Tabel IV.7 
Make the Job Easier 
Kode Item pernyataan STS TS N S SS Mean 
MIE1 
Pemimpin 
mengembangkan 
hubungan yang 
kooperatif  
37(16,1%) 34(14,8%) 66(28,7%) 50(21,7%) 43(18,7%) 3,12 
MIE2 
Pemimpin aktif 
dalam 
mendengarkan 
beragam sudut 
pandang 
34(14,8%) 36(15,7%) 56(24,3%) 52(22,6%) 52(22,6%) 3,22 
MIE3 
Pemimpin 
memperlakukan 
orang lain dengan 
hormat 
26(11,3%) 28(12,2%) 69(30%) 67(29,1%) 40(17,4%) 3,29 
MIE4 
Pemimpin 
mendukung 
keputusan yang 
dibuat orang lain 
28(12,2%) 31(13,5%) 63(27,4%) 60(26,1%) 48(20,9%) 3,30 
MIE5 
Pemimpin 
memberikan 
kebebasan pilihan 
karyawan dalam 
melakukan 
pekerjaan  
27(11,7%) 30(13%) 61(26,5%) 67(29,1%) 45(19,6%) 3,31 
MIE6 
Pemimpin 
memastikan 
bahwa orang-
orang tumbuh 
dalam pekerjaan 
dan 
mengembangkan 
diri 
21(9,1%) 29(12,6%) 59(25,7%) 75(32,6%) 46(20%) 3,41 
MIE 
 173(12,5%) 188(13,6%) 374(27,1%) 371(26,9%) 274(19,9%)  
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tabel IV.7 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi make 
the job easier variabel perilaku kepemimpinan. Berdasarkan hasil dari tabel 
tersebut mean terendah adalah item MIE1 sebesar 3,12 kemudian mean 
tertinggi yaitu pada item MIE6 sebesar 3,41. Mayoritas responden karyawan 
RS. Kasih Ibu Surakarta menilai bahwa pemimpin mereka dapat memotivasi 
karyawan untuk mengembangkan potensi diri dalam perusahaan. 
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Tabel IV.8 
Leading 
Kode Item pernyataan STS TS N S SS Mean 
LEA1 
Pemimpin 
mengembangkan 
hubungan yang 
kooperatif  
24(10,4%) 36(15,7%) 62(27%) 69(30%) 39(17%) 3,27 
LEA2 
Pemimpin aktif 
dalam 
mendengarkan 
beragam sudut 
pandang 
33(14,3%) 39(17%) 49(21,3%) 57(24,8%) 52(22,6%) 3,24 
LEA3 
Pemimpin 
memperlakukan 
orang lain dengan 
hormat 
25(10,9%) 18(7,8%) 70(30,4%) 73(31,7%) 44(19,1%) 3,40 
LEA4 
Pemimpin 
mendukung 
keputusan yang 
dibuat orang lain 
21(9,1%) 33(14,3%) 59(25,7%) 69(30%) 48(20,9%) 3,39 
LEA5 
Pemimpin 
memberikan 
kebebasan pilihan 
karyawan dalam 
melakukan 
pekerjaan  
15(6,5%) 21(9,1%) 67(29,1%) 82(35,7%) 45(19,6%) 3,52 
LEA6 
Pemimpin 
memastikan bahwa 
orang-orang tumbuh 
dalam pekerjaan dan 
mengembangkan 
diri 
19(8,3%) 33(14,3%) 75(32,6%) 61(26,5%) 42(18,3%) 3,32 
LEA  137(9,9%) 180(13%) 382(27,7%) 411(29,8%) 270(19,6%)  
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Pada Tabel IV.8 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi 
leading variabel perilaku kepemimpinan. Berdasarkan hasil dari tabel 
tersebut, mean terendah pada item LEA2 yaitu sebesar 3,24. Sedangkan 
mean tertinggi yaitu pada item LEA3 sebesar 3,40. Mayoritas responden 
menilai bahwa pemimpin mereka dapat memperlakukan karyawan dengan 
cara menghormati. 
. 
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Tabel IV.9 
Encourage 
Kode Item pernyataan STS TS N S SS Mean 
ENC1 
Pemimpin 
mengembangkan 
hubungan yang 
kooperatif  
26(11,3%) 27(11,7%) 57(24,8%) 70(30,4%) 50(21,7%) 3,39 
ENC2 
Pemimpin aktif 
dalam 
mendengarkan 
beragam sudut 
pandang 
25(10,9%) 29(12,6%) 60(26,1%) 64(27,8%) 52(22,6%) 3,38 
ENC3 
Pemimpin 
memperlakukan 
orang lain 
dengan hormat 
36(15,7%) 41(17,8%) 60(26,1%) 54(23,5%) 39(17%) 3,08 
ENC4 
Pemimpin 
mendukung 
keputusan yang 
dibuat orang lain 
38(16,5%) 32(13,9%) 56(24,3%) 65(28,3%) 39(17%) 3,15 
ENC5 
Pemimpin 
memberikan 
kebebasan 
pilihan karyawan 
dalam melakukan 
pekerjaan  
38(16,5%) 32(13,9%) 62(27%) 51(22,2%) 47(20,4%) 3,16 
ENC6 
Pemimpin 
memastikan 
bahwa orang-
orang tumbuh 
dalam pekerjaan 
dan 
mengembangkan 
diri 
46(20%) 43(18,7%) 43(18,7%) 51(22,2%) 47(20,4%) 3,04 
ENC  209(15,1%) 204(14,8%) 338(24,5%) 355(25,7%) 274(19,9%)  
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
 
Tabel IV.9 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi encourage 
variabel perilaku kepemimpinan. Berdasarkan hasil dari tabel tersebut, mean 
terendah pada item ENC6 yaitu sebesar 3,04. Sedangkan mean tertinggi yaitu 
pada item ENC1 sebesar 3,39. Mayoritas responden menilai bahwa pemimpin 
mereka dapat membangun hubungan yang kooperatif pada karyawan. 
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2. Tanggapa responden variabel Komitmen organisasional 
Variabel komitmen organisasional terdiri dari tiga dimensi, yaitu komitmen 
afektif, komitmen normatif, dan komitmen berkesinambungan.  
Tabel IV.10  
Komitmen Afektif 
Kode Keterangan 
STS TS KTS N KS S SS Mean 
KA1 Karyawan akan merasa 
sangat bahagia 
menghabiskan sisa karirnya 
dengan organisasi ini 
26 
(11,3%) 
23 
(10%) 
21 
(9,1%) 
45 
(19,6%) 
42 
(18,3%) 
36 
(15,7%) 
37 
(16,1%) 
4,34 
KA2 Saya senang mendiskusikan 
organisasi saya dengan 
orang-orang di sekitar saya 
saya 
20 
(8,7%) 
21 
(9,1%) 
14 
(6,1%) 
50 
(21,7%) 
50 
(21,7%) 
41 
(17,8%) 
34 
(14,8%) 
4,51 
KA3 Saya benar-benar merasa 
seolah-olah masalah 
organisasi ini adalah 
masalah saya sendiri 
16 
(7%) 
6 
(2,6%) 
19 
(8,3%) 
49 
(21,3%) 
53 
(23%) 
53 
(23%) 
34 
(14,8%) 
4,79 
KA4 Saya berfikir saya tidak 
akan mudah menjadi terikat 
dengan organisasi lain 
seperti saya terikat dengan 
organisasi ini.  
12 
(5,2%) 
11 
(4,8%) 
15 
(6,5%) 
47 
(20,4%) 
53 
(23%) 
48 
(20,9%) 
44 
(19,1%) 
4,90 
KA5 Saya merasa menjadi bagian 
dari keluarga pada 
organisasi ini 
21 
(9,1%) 
7 
(3%) 
21 
(9,1%) 
60 
(26,1%) 
41 
(17,8%) 
47 
(20,4%) 
33 
(14,3%) 
4,59 
KA6 Saya merasa terikat secara 
emosional pada organisasi 
ini.  
18 
(7,8%) 
16 
(7%) 
12 
(5,2%) 
53 
(23%) 
47 
(20,4%) 
53 
(23%) 
31 
(13,5%) 
4,64 
KA7 Organisasi ini memiliki arti 
yang sangat besar bagi saya 
12 
(5,2%) 
9 
(3,9%) 
17 
(7,4%) 
57 
(24,8%) 
56 
(24,3%) 
41 
(17,8%) 
38 
(16,5%) 
4,78 
KA8 Saya mempunyai rasa 
memiliki yang kuat terhadap 
organisasi.  
14 
(6,1%) 
13 
(5,7%) 
25 
(10,9%) 
51 
(22,2%) 
40 
(17,4%) 
55 
(23,9%) 
32 
(13,9%) 
4,66 
KA  139 
(7,6%) 
106 
(5,8%) 
144 
(7,8%) 
412 
(22,4%) 
382 
(20,8%) 
374 
(20,3%) 
283 
(15,4%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tabel IV.10 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi 
komitmen afektif variabel komitmen organisasional. Berdasarkan hasil dari 
tabel tersebut, mean terendah pada item KA1 yaitu sebesar 4,34. Sedangkan 
mean tertinggi yaitu pada item KA4 sebesar 4,90. Mayoritas responden 
berpendapat bahwa mereka berusaha bertahan dalam organisasi dengan 
tidak mudah terikat dengan perusahaan lain. 
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Tabel IV.11  
Komitmen Berkesinambungan 
Kode Keterangan 
STS TS KTS N KS S SS 
Mean 
KB1 Saya khawatir terhadap apa 
yang mungkin terjadi jika 
saya berhenti dari 
pekerjaan saya tanpa 
memiliki pekerjaan lain 
yang serupa. 
26 
(11,3%) 
27 
(11,7%) 
22 
(9,6%) 
43 
(18,7%) 
43 
(18,7%) 
40 
(17,4%) 
29 
(12,6%) 
4,24 
KB2 Akan sangat berat bagi 
saya untuk meninggalkan 
organsisasi ini sekarang, 
sekalipun saya 
menginginkannya. 
17 
(7,4%) 
20 
(8,7%) 
28 
(12,2%) 
49 
(21,3%) 
46 
(20%) 
44 
(19,1%) 
26 
(11,3%) 
4,40 
KB3 Banyak hal dalam 
kehidupan saya akan 
terganggu jika saya 
memutuskan ingin 
meninggalkan organisasi 
ini sekarang 
28 
(12,2%) 
9 
(3,9%) 
18 
(7,8%) 
52 
(22,6%) 
52 
(22,6%) 
43 
(18,7%) 
28 
(12,2%) 
4,44 
KB4 Akan terlalu merugikan 
saya untuk meninggalkan 
organsisasi ini sekarang. 
14 
(6,1%) 
14 
(6,1%) 
21 
(9,1%) 
51 
(22,2%) 
47 
(20,4%) 
45 
(19,6%) 
38 
(16,5%) 
4,69 
KB5 Saat ini tetap bekerja di 
organisasi ini merupakan 
kebutuhan sekaligus juga 
keinginan saya. 
15 
(6,5%) 
19 
(8,3%) 
15 
(6,5%) 
53 
(23%) 
46 
(20%) 
41 
(17,8%) 
41 
(17,8%) 
4,66 
KB6 Saya merasa bahwa saya 
memiliki sedikit pilihan 
ingin meninggalkan 
organsisasi ini. 
18 
(7,8%) 
9 
(3,9%) 
16 
(7%) 
47 
(20,4%) 
46 
(20%) 
62 
(27%) 
32 
(13,9%) 
4,77 
KB7 Salah satu akibat serius 
meninggalkan organisasi 
ini adalah langkanya 
peluang alternatif yang 
ada. 
19 
(8,3%) 
18 
(7,8%) 
14 
(6,1%) 
62 
(27%) 
39 
(17%) 
52 
(22,6%) 
26 
(11,3%) 
4,49 
KB8 Salah satu alasan utama 
saya melanjutkan bekerja 
untuk organisasi ini adalah 
bahwa meninggalkan 
organisasi akan 
membutuhkan 
pengorbanan pribadi yang 
besar, organisasi lain 
mungkin tidak akan sesuai 
dengan keseluruhan 
manfaat yang saya dapat 
disini. 
27 
(11,7%) 
19 
(8,3%) 
16 
(7%) 
35 
(15,2%) 
48 
(20,9%) 
51 
(22,2%) 
34 
(14,8%) 
4,50 
KB  164 
(8,9%) 
135 
(7,3%) 
150 
(8,2%) 
392 
(21,3%) 
367 
(19,9%) 
378 
(20,5%) 
254 
(13,8%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tabel IV.11 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi 
komitmen berkesinambungan variabel komitmen organisasonal. Berdasarkan 
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hasil dari tabel tersebut, mean terendah pada item KB1 yaitu sebesar 4,24. 
Sedangkan mean tertinggi yaitu pada item KB6 sebesar 4,77. Mayoritas 
responden berpendapat bahwa mereka berusaha bertahan dalam organisasi dan 
memiliki kemungkinan yang kecil untuk meninggalkan organisasi. 
Tabel IV.12  
Komitmen Normatif 
Kode Keterangan 
STS TS KTS N KS S SS 
Mean 
KN1 Saya pikir sekarang orang 
terlalu sering berpindah dari 
organisasi satu ke organisasi 
lain.  
15 
(6,5%) 
6 
(2,6%) 
23 
(10%) 
57 
(24,8%) 
45 
(19,6%) 
48 
(20,9%) 
36 
(15,7%) 
4,73 
KN2 Saya tidak percaya bahwa 
seseorang harus selalu loyal 
terhadap organisasinya 
10 
(4,3%) 
9 
(3,9%) 
26 
(11,3%) 
53 
(23%) 
50 
(21,7%) 
36 
(15,7%) 
46 
(20%) 
4,80 
KN3 Berpindah dari organisasi 
satu ke organisasi lain 
tampaknya tidak etis bagi 
saya.  
11 
(4,8%) 
3 
(1,3%) 
19 
(8,3%) 
43 
(18,7%) 
59 
(25,7%) 
53 
(23%) 
42 
(18,3%) 
5,01 
KN4 Salah satu alasan utama 
untuk melanjutkan bekerja 
pada organisasi ini adalah 
bahwa saya percaya loyalitas 
adalah penting dan oleh 
karena itu saya merasa tetap 
bekerja di perusahaan 
merupakan kewajiban moral.  
11 
(4,8%) 
10 
(4,3%) 
11 
(4,8%) 
58 
(25,2%) 
44 
(19,1%) 
54 
(23,5%) 
42 
(18,3%) 
4,93 
KN5 Jika saya memperoleh 
tawaran pekerjaan yang lebih 
baik di organisasi lain, saya 
tidak akan merasa bahwa 
tawaran tersebut merupakan 
alasan yang tepat untuk 
meninggalkan organisasi saya 
11 
(4,8%) 
12 
(5,2%) 
26 
(11,3%) 
46 
(20%) 
51 
(22,2%) 
50 
(21,7%) 
34 
(14,8%) 
4,73 
KN6 Saya didik untuk percaya 
terhadap nilai tetap setia pada 
satu organisasi. 
6 
(2,6%) 
16 
(7%) 
28 
(12,2%) 
52 
(22,6%) 
38 
(16,5%) 
56 
(24,3%) 
34 
(14,8%) 
4,75 
KN7 Yang lebih baik saat ini 
adalah ketika orang tetap 
bekerja di satu organisasi 
sepanjang karir mereka.  
4 
(1,7%) 
17 
(7,4%) 
36 
(15,7%) 
46 
(20%) 
49 
(21,3%) 
45 
(19,6%) 
33 
(14,3%) 
4,67 
KN8 Saya tidak berfikir bahwa 
menjadi karyawan yang tetap 
setia pada sebuah organisasi 
merupakan tindakan yang 
bijaksana 
17 
(7,4%) 
20 
(8,7%) 
20 
(8,7%) 
48 
(20,9%) 
44 
(19,1%) 
30 
(13%) 
51 
(22,2%) 
4,63 
KN  85 
(4,6%) 
93 
(5,1%) 
189 
(10,3%) 
403 
(21,9%) 
380 
(20,7%) 
372 
(20,2%) 
318 
(17,3%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
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Tanggapan responden berdasarkan Tabel IV.12 menunjukkan hasil 
tanggapan responden pada dimensi komitmen normatif variabel 
komitmen organisasional. Berdasarkan hasil dari tabel tersebut, mean 
terendah pada item KN8 yaitu sebesar 4,63. Sedangkan mean tertinggi 
yaitu pada item KN3 sebesar 5,01. Mayoritas responden berpendapat 
bahwa mereka berusaha bertahan dalam organisasi karena berpendapat 
bahwa meninggalkan organisasi merupakan hal yang tidak etis. 
3. Kepuasan Kerja 
Pengukuran variabel kepuasan kerja dengan menggunakan 20 
item pernyataan yang diambil dari model yang dikembangkan oleh 
Spector (1994) dengan metode Job Satisfaction Survey. Dari data 
kuesioner yang terdapat pada lampiran dapat dilihat deskripsi tanggapan 
responden pada setiap pernyataan berikut:  
Tabel IV.13 
Payment 
Kode Keterangan 
STS TS KTS N KS S SS Mean 
PAY1 Saya merasa 
mendapatkan kompensasi 
yang cukup untuk 
pekerjaan yang saya 
lakukan 
27 
(11,7%) 
28 
(12,2%) 
28 
(12,2%) 
40 
(17,4%) 
44 
(19,1%) 
31 
(13,5%) 
32 
(13,9%) 
4,16 
PAY2 Saya memiliki 
kesempatan promosi yang 
cukup 
15 
(6,5%) 
26 
(11,3%) 
22 
(9,6%) 
56 
(24,3%) 
38 
(16,5%) 
39 
(17%) 
34 
(14,8%) 
4,43 
PAY3 Saya merasa dihargai 
dengan gaji yang 
diberikan 
12 
(5,2%) 
21 
(9,1%) 
14 
(6,1%) 
60 
(26,1%) 
46 
(20%) 
48 
(20,9%) 
29 
(12,6%) 
4,59 
PAY4 Saya cukup puas dengan 
kesempatan kenaikan gaji 
yang ada 
15 
(6,5%) 
11 
(4,8%) 
13 
(5,7%) 
59 
(25,7%) 
44 
(19,1%) 
46 
(20%) 
42 
(18,3%) 
4,79 
PAY  69 
(7,5%) 
86 
(9,3%) 
77 
(8,4%) 
215 
(23,4%) 
172 
(18,7%) 
164 
(17,8%) 
137 
(14,9%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
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Pada Tabel IV.13 menunjukkan hasil tanggapan responden pada 
dimensi payment variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil dari tabel 
tersebut, mean terendah pada item PAY1 yaitu sebesar 4,16. Sedangkan 
mean tertinggi yaitu pada item PAY4 sebesar 4,79. Mayoritas responden 
berpendapat bahwa mereka merasa puas dengan kompensasi yang 
diberikan. 
Tabel  IV.14 
Promotion 
Kode Keterangan STS TS KTS N KS S SS Mean 
PRO1 Terlalu sedikit 
kemungkinan bagi saya 
untuk mendapatkan 
promosi 
16 
(7%) 
21 
(9,1%) 
19 
(8,3%) 
48 
(20,9%) 
46 
(20%) 
49 
(21,3%) 
31 
(13,5%) 
4,46 
PRO2 Bagi yang bekerja dengan 
baik memiliki kesempatan 
untuk promosi 
26 
(11,3%) 
29 
(12,6%) 
19 
(8,3%) 
47 
(20,4%) 
41 
(17,8%) 
38 
(16,5%) 
30 
(13%) 
4,22 
PRO3 Orang orang bisa 
berkembang dengan baik 
di organisasi ini 
33 
(14,3%) 
24 
(10,4%) 
27 
(11,7%) 
43 
(18,7%) 
28 
(12,2%) 
37 
(16,1%) 
38 
(16,5%) 
4,18 
PRO4 Saya puas dengan 
kesempatan promosi 
yang ada 
19 
(8,3%) 
22 
(9,6%) 
21 
(9,1%) 
52 
(22,6%) 
41 
(17,8%) 
38 
(16,5%) 
37 
(16,1%) 
4,55 
PRO  94 
(10,2%) 
96 
(10,4%) 
86 
(9,3%) 
190 
(20,7%) 
156 
(17%) 
162 
(17,6%) 
136 
(14,8%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tanggapan responden pada Tabel IV.14 menunjukkan hasil 
tanggapan responden pada dimensi promotion variabel kepuasan kerja. 
Berdasarkan hasil dari tabel tersebut, mean terendah pada item PRO3 
yaitu sebesar 4,18. Sedangkan mean tertinggi yaitu pada item PRO4 
sebesar 4,55. Mayoritas responden berpendapat bahwa mereka merasa 
puas dengan kesempatan promosi yang diberikan pada RS. Kasih Ibu 
Surakarta.. 
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Tabel. IV.15 
Supervisor 
Kode Keterangan STS TS KTS N KS S SS Mean 
SPV1 Supervisor saya cukup 
kompeten dalam melakukan 
pekerjaannya 
22 
(9,6%) 
23 
(10%) 
23 
(10%) 
45 
(19,6%) 
39 
(17%) 
37 
(16,1%) 
41 
(17,8%) 
4,43 
SPV2 Pemimpin saya berlaku tidak 
adil kepada saya 
20 
(8,7%) 
27 
(11,7%) 
14 
(6,1%) 
50 
(21,7%) 
34 
(14,8%) 
48 
(20,9%) 
37 
(16,1%) 
4,49 
SPV3 Atasan saya tidak memahami 
perasaan karyawan 
16 
(7%) 
24 
(10,4%) 
17 
(7,4%) 
40 
(17,4%) 
47 
(20,4%) 
46 
(20%) 
40 
(17,4%) 
4,53 
SPV4 Saya senang dengan atasan 
saya 
18 
(7,8%) 
23 
(10%) 
15 
(6,5%) 
43 
(18,7%) 
48 
(20,9%) 
59 
(25,7%) 
24 
(10,4%) 
4,63 
SPV  76 
(8,3%) 
97 
(10,5%) 
69 
(7,5%) 
178 
(19,3%) 
168 
(18,3%) 
190 
(20,7%) 
142 
(15,4%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tabel IV.15 menunjukkan hasil tanggapan responden pada 
dimensi supervisor variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil dari tabel 
tersebut, mean terendah pada item SPV1 yaitu sebesar 4,43. Sedangkan 
mean tertinggi yaitu pada item SPV4 sebesar 4,63. Mayoritas responden 
berpendapat bahwa mereka senang dengan pemimpin pada RS. Kasih 
Ibu Surakarta.. 
Tabel IV.16 
Coworkers 
Kode Keterangan 
STS TS KTS N KS S SS Mean 
COW1 Saya menyukai 
orang orang 
disekitar saya. 
23 
(10%) 
15 
(6,5%) 
21 
(9,1%) 
46 
(20%) 
58 
(25,2%) 
39 
(17%) 
28 
(12,2%) 
4,43 
COW2 Saya merasa 
terbebani dalam 
bekerja dengan 
adanya rekan 
kerja 
24 
(10,4%) 
19 
(8,3%) 
19 
(8,3%) 
45 
(19,6%) 
47 
(20,4%) 
43 
(18,7%) 
33 
(14,3%) 
4,44 
COW3 Rekan kerja 
diperusahaan ini 
menyenangkan 
22 
(9,6%) 
21 
(9,1%) 
18 
(7,8%) 
49 
(21,3%) 
46 
(20%) 
47 
(20,4%) 
27 
(11,7%) 
4,41 
COW4 Di organisasi ini 
jarang terjadi 
konflik 
18 
(7,8%) 
15 
(6,5%) 
22 
(9,6%) 
59 
(25,7%) 
50 
(21,7%) 
34 
(14,8%) 
32 
(13,9%) 
4,46 
COW  87 
(9,5%) 
70 
(7,6%) 
80 
(8,7%) 
199 
(21,6%) 
201 
(21,8%) 
163 
(17,7%) 
120 
(13%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
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Pada Tabel  IV.16 menunjukkan hasil tanggapan responden pada 
dimensi coworkers variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil dari tabel 
tersebut, mean terendah pada item COW3 yaitu sebesar 4,41. 
Sedangkan mean tertinggi yaitu pada item COW4 sebesar 4,46. 
Mayoritas responden berpendapat bahwa didalam perusahaan RS. Kasih 
Ibu Surakarta jarang terjadi konflik 
Tabel IV.17 
Nature Of Job 
Kode Keterangan 
STS TS KTS N KS S SS Mean 
NOJ1 Saya menyukai 
orang orang 
disekitar saya. 
18 
(7,8%) 
21 
(9,1%) 
19 
(8,3%) 
44 
(19,1%) 
52 
(22,6%) 
39 
(17%) 
37 
(16,1%) 
4,54 
NOJ2 Saya merasa 
terbebani dalam 
bekerja dengan 
adanya rekan 
kerja 
16 
(7%) 
19 
(8,3%) 
23 
(10%) 
48 
(20,9%) 
48 
(20,9%) 
47 
(20,4%) 
29 
(12,6%) 
4,52 
NOJ3 Rekan kerja 
diperusahaan ini 
menyenangkan 
14 
(6,1%) 
22 
(9,6%) 
24 
(10,4%) 
47 
(20,4%) 
48 
(20,9%) 
44 
(19,1%) 
31 
(13,5%) 
4,51 
NOJ4 Di organisasi ini 
jarang terjadi 
konflik 
31 
(13,5%) 
30 
(13%) 
22 
(9,6%) 
42 
(18,3%) 
33 
(14,3%) 
36 
(15,7%) 
36 
(15,7%) 
4,16 
NOJ  79 
(8,6%) 
92 
(10%) 
88 
(9,6%) 
181 
(19,7%) 
181 
(19,7%) 
166 
(18%) 
133 
(14,5%) 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tabel IV.17 menunjukkan hasil tanggapan responden pada dimensi 
nature of job variabel kepuasan kerja. Berdasarkan hasil dari tabel tersebut, 
mean terendah pada item NOJ4 yaitu sebesar 4,16. Sedangkan mean 
tertinggi yaitu pada item NOJ1 sebesar 4,54. Mayoritas responden 
berpendapat bahwa mereka suka dengan orang-orang yang berada 
disekitarnya.  
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4.3. Pengujian Instrumen Penelitian 
4.3.1. Pengujian Validitas  
Uji validitas digunakan untuk melihat kekuatan hubungan 
antara variabel teramati terhadap variabel laten yang mendasarinya, 
maka dilakukan pemeriksaan terhadap nilai faktor loading-nya. 
kriteria data yang dapat dianalisis dengan faktor analisis. 
Tabel IV.18 
KMO dan bartlett 
 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure Of Sampling Adequance 
,775 
Bartlett’s Test Of Sphericity           Approx. Chi-Square 
10357,404 
                  Df 
2346 
                    Sig 
,000 
  
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Hasil perhitungan KMO MSA sebesar 0.775 dan nilai signifikansi 
bartlett sebesar 0.000. nilai KMO-MSA > 0.5 dan signifikansi bartlett < 
0.05. Sehingga berdasarkan keterangan tersebut maka variabel – 
variabel tersebut sudah valid. 
Berdasarkan tabel IV.19 diketahui bahwa semua variabel  
mempunyai faktor loading > 0.5 tetapi beberapa item tidak muncul 
sehingga perlu dilakukan menghilangkan item CHA3, KA3, KB3, KN2, 
PAY2 dan setelah menghilangkan variabel tersebut keseluruhan item 
sudah terkestrak dengan sempurna. Hasil pengujian menggunakan 
metode CFA diperoleh bahwa semua variabel mempunyai nilai faktor 
loading > 0.5 dan variabel sudah terekstrak secara sempurna 
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Tabel IV.8 
Hasil Uji Validitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
       Sumber : Data primer diolah, 2018  
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4.3.2. Pengujian Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi internal 
alat ukur. Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi dan ketepatan 
suatu alat ukur dalam melakukan pengukuran.  
Tabel IV.20  
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Dimensi Cronbach’s Alpha Keterangan 
Perilaku Kepemimpinan Challenging 0.837 Reliabel 
Perilaku Kepemimpinan Inspiring 0.827 Reliabel 
Perilaku Kepemimpinan Make it Easier 0.894 Reliabel 
Perilaku Kepemimpinan Leading 0.872 Reliabel 
Perilaku Kepemimpinan Encourage 0.916 Reliabel 
Komitmen Organisasional Afektif 0.930 Reliabel 
Komitmen Organisasional Normatif 0.866 Reliabel 
Komitmen Organisasional Berkesinambungan 0.876 Reliabel 
Kepuasan Kerja Payment 0.874 Reliabel 
Kepuasan Kerja Promotion 0.865 Reliabel 
Kepuasan Kerja Supervisor 0.860 Reliabel 
Kepuasan Kerja Coworker 0.852 Reliabel 
Kepuasan Kerja Nature Of Job 0.798 Reliabel 
      Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan hasil yang terlihat pada tabel di atas menunjukan bahwa 
variabel laten yang digunakan dalam penelitian ini memiliki konsistensi 
pengukuran yang baik karena nilai cronbach’s alpha > 0.6. 
4.3.3. Pengujian Asumsi 
1. Uji normalitas 
Normalitas Univariate dan Multivariate terhadap data yang 
digunakan dalam analisis ini diuji dengan menggunakan perangkat 
lunak yaitu program IBM SPSS AMOS Graphic version 22.0. Hasil 
analisis normalitas univariate dan multivariate dapat dilihat pada 
Tabel IV.21. 
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Tabel IV.21   
Pengujian Normalitas Variabel 
 
  Sumber : Data Primer diolah, 2018   
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Berdasarkan Tabel  IV.  21  dapat  diketahui  hasil  pengujian  data 
dalam   penelitian   ini.  Evaluasi   normalitas   diidentifikasi   baik   secara 
univariate maupun multivariate. Secara univariate untuk nilai dari 
skewness diharapkan memiliki nilai dibawah dua (2) dan nilai dari Kurtosis 
dibawah tujuh (7). Hasil Uji dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 
secara univariate untuk nilai-nilai dalam cr skewness, hampir semua item 
pernyataan menunjukan nilai > 2. Hasil tersebut menyatakan bahwa 
secara univariate sebaran data dianggap tidak terdistribusi normal secara 
skewness. Nilai yang tertera di pojok kanan bawah menandakan bahwa 
data dalam penelitian ini terdistribusi normal secara multivariate dengan 
nilai cr kurtosis 4.571. 
Menurut Hair et al. (1998) ukuran sampel yang besar cenderung 
untuk mengurangi efek yang merugikan dari non normalitas data yang 
akan dianalisis. Disamping itu, teknis Maximum Likehood Estimates (MLE) 
yang digunakan dalam penelitian ini tidak terlalu terpengaruh (robust) 
terhadap data yang tidak normal (Ghozali dan Fuad, 2005) sehingga 
analisis selanjutnya dilakukan. 
2. Uji Outlier  
Uji terhadap multivariate outliers dilakukan dengan menggunakan 
kriteria Mahalanobis Distance pada tingkat p < 0.001. Mahalanonis 
Distance tersebut dievaluasi dengan menggunakan χ² pada derajat 
kebebasan atau Degree of Freedom sejumlah variabel yang digunakan 
dalam penelitian (Ferdianan, 2002:103). Dalam penelitian ini variabel 
yang digunakan berjumlah 72 indikator valid, oleh karena itu semua 
kasus yang mempunyai nilai Mahalanobis Distance lebih besar dari χ² 
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(0.001;72) = 128.565 adalah multivariate outliers. Nilai Mahalanobis 
Distance pada penelitian ini dapat dilihat pada Tabel IV. 15 
 
Tabel tabel IV.22 
Pengecekan Outlier Dengan Mahalanobis Distance  
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
44 99,227 ,010 ,901 
34 97,912 ,013 ,788 
5 97,062 ,015 ,655 
202 96,897 ,015 ,455 
138 94,074 ,024 ,653 
221 93,516 ,026 ,569 
181 91,655 ,035 ,710 
13 91,650 ,035 ,573 
111 90,783 ,041 ,591 
43 90,513 ,042 ,509 
   Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tabel di atas mewakili 10 observasi terjauh dari rata-ratanya 
(outlier). Batas outlier yang dibunakan adalah nilai tabel chisquare pada 
taraf signifikansi 0.001 dan derajat bebas 64 (59 variabel observasi dan 
13 variabel laten) yaitu sebesar 128.565. Data tersebut diperoleh bahwa 
sudah tidak ada nilai Mahalanobis distance > χ2. Sehingga asumsi non 
outlier sudah terpenuhi  
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4.3.4. Uji Kesesuaian Model (goodness of fit) 
Indikator Goodness of Fit Index (GFI) merupakan indikator utama 
yang umum digunakan untuk menilai uji kesesuaian model keseluruhan. 
Tabel IV.23 
Uji Goodness Of Fits 
No Indeks Nilai Acuan 
Nilai sebelum 
modifikasi 
Nilai 
setelah 
modifikasi 
Keterangan 
1 X2 chi-square Diharapkan kecil 3590.156 2177.013  
2 Probability > 0,05 0.000 0.354 Fit 
3 CMIN/ DF ≤ 2 1.587 0.937 Fit 
4 RMSEA  ≤ 0.08  0.051 0.007 Fit 
5 GFI  ≥ 0,90 0.704 0.805 Marginal 
6 AGFI  ≥ 0,90 0.684 0.781 Marginal 
7 TLI  ≥ 0,90 0.851 0.997 Fit 
8 CFI  ≥ 0,90 0.856 0.997 Fit 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
Tujuan analisis ini adalah mengembangkan dan menguji apakah sebuah 
model yang sesuai dengan data. Chi square sangat bersifat sensitif terhadap 
sampel yang terlalu kecil maupun yang terlalu besar. Mengingat hasil dari 
Goodness of fit belum dapat diterima atau belum fit, maka peneliti 
mempertimbangkan untuk melakukan modifikasi model guna mendapatkan 
model yang fit. Hal tersebut dilakukan dengan memperhatikan nilai 
modification indices yang dapat mengetahui ada tidaknya kemungkinan 
modifikasi terhadap model yang dapat diusulkan. ModIfication indices dapat 
diketahui.dari output AMOS 22.0 dimana akan ditunjukkan hubungan- 
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hubungan yang perlu diestimasi agar terjadi penurunan nilai chi square guna 
mendaatkan model penelitian yang lebih baik. Apabila model tidak fit dengan 
data, tindakan tindakan berikut bisa dilakukan : 
1. Memodifikasi model dengan menambahkan garis hubung 
2. Menambah variable jika data tersedia 
3. Mengurangi variable 
Modifikasi model yang dilakukan dalam penelitian ini didasari oleh teori 
yang dijelaskan oleh Arbuckle (1997) yang membahas mengenai bagaimana 
melakukan modifikasi model dengan melihat Modification Indices yang 
dihasilkan AMOS 22. Untuk mendapatkan kriteria model yang fit, peneliti 
mencoba melakukan modifikasi model dengan menambahkan garis hubung 
adapaun hasil goodness of fit model yang telah dimodifikasi dapat dilihat 
pada tabel 1V.23 pada kolom model setelah modifikasi. 
 Nilai chisquare yang diperoleh sebesar 3590.156. Dengan nilai 
probabilitas sebesar 0,000. Karena nilai p > 0.05 maka goodness of fits chi 
square dan probabilitas signifikan tidak fit kemudian dilakukan modifikasi 
model dengan metode modificase indicase dan dapat dilihat bahwa model 
telah fit dengan nilai chisquare sebesar 2177,013 dengan nilai probabilitas 
sebesar 0,354.  
RMSEA merupakan ukuran yang mencoba memperbaiki kecenderungan 
statistic chi square menolak model dengan jumlah sampel yang besar. Nilai 
RMSEA ≤ 0.08. maka model yang dibuat berarti fit  hal ini berarti nilai ≤0.08  
dikategorikan mengindikasikan indeks yang baik untuk menerima kesesuaian 
sebuah model (Ghozali, 2007). Nilai yang diperoleh adalah 0.051 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa model yang digunakan sudah di interval nilai yang 
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diharapkan sudah fit kemudian setelah dilakukan modifikasi model nilai yang 
diperoleh adalah 0,007 dan dapat disimpulkan sudah fit. 
Goodness of fit Indeks (GFI) mencerminkan tingkat kesesuaian model 
secara keseluruhan yang dihitung dari residual kuadrat dari model yang 
diprediksi dibanding data yang sebenarnya. Nilai yang mendekati 1 
mengisyaratkan model yang diuji memiliki kesesuaian yang fit. Dengan 
tingkat penerimaan yang direkomendasikan ≥0,90 dapat disimpulkan bahwa 
model memiliki tingkat kesesuaian yang marginal dengan nilai GFI sebesar 
0.704 setelah dilakukan modifikasi model nilai yang diperoleh adalah 0,805 
dengan tingkat kesesuaian marjinal. 
Adjusted Godness of fit (AGFI) adalah GFI yang disesuaikan dengan ratio 
antara degree of fredoom dari model yang disusulkan dan degree of freedom 
dari null model. Ukuran AGFI disetarakan dengan adjusted R2 pada regresi 
linear Dengan tingkat penerimaan yang direkomendasikan ≥0,90 dapat 
disimpulkan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang marginal dengan 
nilai AGFI sebesar 0.684 setelah dilakukan modifikasi model nilai yang 
diperoleh adalah 0,781 dengan tingkat kesesuaian marjinal. 
CMIN/DF adalah ukuran yang diperoleh dari nilai chi square dibagi 
dengan degree of freedom. Indeks ini merupakan indekskesesuaian 
parsimonious yang mengukur hubungan goodness of fit model dan jumlah-
jumlah koefisien estimasi yang diharapkan untukmencapai tingkat 
kesesuaian. Batas nilai yang baik adalah cmin/df < 2. Nilai yang diperoleh 
adalah 1.587. Nilai ini  menunjukkan bahwa model yang dibuat sudah fit 
setelah dilakukan modifikasi model nilai yang diperoleh adalah 0,937 dengan 
dan dapat disimpulkan sudah fit. 
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TLI merupakan indeks kesesuaian incremental yang membandingkan 
model yang diuji dengan baseline model. TLI digunakan untuk mengatasi 
permasalahan yang timbul akibat kompleksitas model (Ghozali). Nilai 
penerimaan yang direkomendasikan adalah nilai TLI ≥ 0,90. TLI merupakan 
indeks yang kurang dipengaruhi oleh ukuran sampel. dapat disimpulkan 
bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang marginal dengan nilai TLI 
sebesar 0.851. setelah dilakukan modifikasi model nilai yang diperoleh 
adalah 0,997 dengan dan dapat disimpulkan sudah fit. 
CFI juga merupakan indeks kesesuaian incremental. Besaran indeks ini 
adalah dalam rentang 0 sampai 1 dan nilai yang mendekati 1 
mengindikasikan model memiliki tingkat kesesuaian yang baik. Indeksini 
sangat dianjurkan untuk dipakai karena indeks ini relatif tidak sensitif 
terhadap besarnya sampel dan kurang dipengaruhi oleh kerumitan model. 
Nilai penerimaan yang direkomendasikan adalah CFI ≥0,90 (Ghozali). Dapat 
disimpulkan bahwa model memiliki tingkat kesesuaian yang marginal dengan 
nilai CFI sebesar 0.856 setelah dilakukan modifikasi model nilai yang 
diperoleh adalah 0,997 dengan dan dapat disimpulkan sudah fit. Menurut 
Gozali (2000)  indeks model dapat dikatakan memenuhi criteria apabila 
setidaknya telah memenuhi minimal 3 parameter yang nilainya melebihi nilai 
standar. Pada model penelitian ini, parameter yang lolos uji meliputi 
Probability, CMIN/DF, CFI, RMSEA, dan TLI. Terdapat lima parameter yang 
lolos uji sehingga model penelitian ini dapat diterima dan dilanjutkan untuk 
analisis berikutnya.  
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4.3.5. Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai probabilitas. Kedua variabel 
dinyatakan mempunyai pengaruh jika nilai probabilitas kurang dari 0.05. 
Berdasarkan teori yang dikemukakan pada BAB III model yang digunakan 
sebagai berikut: 
 Tabel IV.24  
Ringkasan Uji Hipotesis 
Hipotesis Pengaruh 
Estimate S.E. C.R P 
H1 
Kepemimpinan → 
Kepuasan Kerja 
0,011 0,246 0,191 0,848 
H2 
Kepemimpinan → 
Komitmen 
Organisasional 
0,125 0,056 2,323 0,020 
H3 
Komitmen 
Organisasonali→ 
Kepuasan Kerja 
1,036 0,054 4,218 *** 
Sumber : Data primer yang diolah, 2018 
 
Berdasarkan Tabel IV.24 diketahui bahwa nilai probabilitas 
pengaruh Perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja sebesar 0.848 
Nilai probabilitas sebesar 0.848 > 0.05. Berdasarkan kriteria diatas 
diperoleh kesimpulan bahwa tidak ada pengaruh perilaku kepemimpinan 
terhadap kepuasan kerja. Nilai koefisien  yang diperoleh sebesar 0.191. 
Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat disimpulkan : Hipotesis 1 
Kepemimpinan berpengaruh terhadap kepuasan kerja ditolak. 
Berdasarkan Tabel IV.24 diketahui bahwa nilai probabilitas 
pengaruh perilaku kepemimpinan terhadap komitmen organisasi sebesar 
0.020. Nilai probabilitas sebesar 0.020 > 0.05. Berdasarkan kriteria diatas 
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diperoleh kesimpulan bahwa  terdapat pengaruh perilaku kepemimpinan 
terhadap komitmen organisasional. Nilai koefisien  yang diperoleh 
sebesar 2.323. Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat disimpulkan 
Hipotesis 2 Kepemimpinan berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional diterima. 
Berdasarkan Tabel IV.24 diketahui bahwa nilai probabilitas 
pengaruh Komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja bertanda *** 
yakni probabilitas < 0.001 yang berarti juga <0.05. Berdasarkan kriteria 
diatas diperoleh kesimpulan bahwa ada pengaruh nilai terhadap 
Komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja. Nilai koefisien yang 
diperoleh sebesar 4.218. Nilai koefisien bertanda positif artinya semakin 
baik nilai maka tingkat kepuasan responden akan semakin baik, 
sebaliknya jika nilai semakin buruk maka kepuasan responden juga akan 
kurang. Berdasarkan keterangan tersebut maka dapat disimpulkan 
hipotesis 3 nilai berpengaruh terhadap kepuasan diterima.  
Dalam analisa ini, pengujian mediasi dilakukan dengan menguji 
signifikansi pengaruh tak langsung atau indirect effect (perkalian direct 
effect variabel independen terhadap mediator dan direct effect mediator 
terhadap variabel dependen). Analisis ini digunakan untuk mengetahui 
kekuatan pengaruh antara konstruk baik langsung, tidak langsung, 
maupun pengaruh totalnya. 
Komitmen organisasional bertindak sebagai mediator pengaruh 
perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan kerja. Komitmen 
organisasional dinyatakan sebagai mediator diketahui dari nilai pengaruh 
langsung, pengaruh tidak langsung, dan pengaruh total. Hasil pengujian 
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model diatas menunjukkan efek langsung, efek tidak langsung dan efek 
total sebagai yang dinyatakan dalam Tabel IV.25. 
Tabel IV.25 
Tabel Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
 
 Direct Effect Indirect Effect Total effect 
 LB OC JS LB OC JS LB OC JS 
OC 
,205 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,125 ,000 ,000 
JS 
,013 ,779 ,000 ,159 ,000 ,000 ,140 1,036 ,000 
   Sumber: Data primer yang telah diolah, 2018. 
 
 Berdasarkan Tabel IV.25 dapat diketahui pengaruh lansung 
leadership behaviour (LB) pada organizational commitment (OC) sebesar 
0,205 dimana artinya memiliki pengaruh sebesar 20,5% kemudian 
pengaruh leadership behaviour pada job satisfaction (JS) sebesar 0,013 
dimana artinya memiliki pengaruh sebesar 1,3%. Pengaruh langsung 
organizational commitment (OC) pada job satisfaction (JS) sebesar 0,779. 
Kemudian pegaruh tidak langsung leadership behaviour (LB) pada job 
satisfaction sebesar (JS) sebesar 0.159 atau 15,9%.  
Variabel mediasi pada penelitian ini adalah komitmen organisasi. 
Sehingga untuk mengetahui apakah komitmen organisasional dapat 
memediasi hubungan antara perilaku kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja dilakukan pengujian dengan uji sobel. Hasil ujinya adalah sebagai 
berikut:  
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Tabel hasil uji sobel juga dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel IV. 26 
Hasil Uji Sobel 
 
Pengaruh 
Nilai Uji Sobel 
Z Sig (p) 
Komitmen organisasional memediasi 
secara positif hubungan antara perilaku 
kepemimpinan dengan kepuasan kerja 
2,2969 0,02162 
Sumber :  Data Primer yang diolah, 2018 
Berdasarkan tabel IV. 26 pengujian mediasi komitmen organisasional 
pada pengaruh perilaku kepemimpinan dan kepuasan kerja dengan uji 
sobel diperoleh hasil nilai Z hitung sebesar 2,2969 dengan p-value 
0,02162 dimana nilai tersebut kurang dari 0,05 dan lebih dari nilai Z tabel 
yaitu 1,96.  
4.3.6   Pembahasan 
Terdapat empat hipotesis didalam penelitian ini dimana H1 adalah 
menguji pengaruh perilaku kepemimpinan pada kepuasan kerja, H2 
adalah menguji perilaku kepemimpinan pada komitmen organisasi, H3 
adalah menguji pengaruh komitmen organisasi pada kepuasan kerja, H4 
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adalah menguji pengaruh perilaku kepemimpinan pada kepuasan kerja 
melalui komitmen organisasional sebagai mediasi 
Tabel IV.27 
Rangkuman Hasil Hipotesis 
Hipotesis Keterangan 
H1 : Perilaku Kepemimpinan pada kepuasan kerja Ditolak 
H2 : Perilaku kepemimpinan pada komitmen organisasional Diterima 
H3 : Komitmen Organisasional pada kepuasan kerja Diterima 
H4 : Komitmen organisasional memediasi hubungan perilaku 
kepemimpinan dan kepuasan kerja 
Diterima 
 Sumber: data primer yang diolah, 2018 
1. H1 : Perilaku kepemimpinan pada kepuasan kerja. 
Menurut hasil pengujian hipotesis dalam Tabel IV.24 hasil uji 
hipotesis 1 yaitu menguji pengaruh perilaku kepemimpinan pada 
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan tidak 
adanya hubungan yang signifikan antara perilaku kepemimpinan 
yang difokuskan pada kepemimpinan transformasional pada 
kepuasan kerja (Sig. : 0,848) dengan tingkat signifikansi kurang dari 
0,05 dan nilai C.R 0,191 kurang dari 1,96. Nilai ini menunjukkan tidak 
ada pengaruh positif antara perilaku kepemimpinan dan kepuasan 
kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan temuan Sahin (2014) 
yang menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan memiliki pengaruh 
yang signifikan pada kepuasan kerja karyawan namun hasil 
penelitian ini selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Heidy Sri Utami (2015) mengenai perilaku kepemimpinan pada 
kepuasan kerja dimana dalam penelitian itu hipotesis mengenai 
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pengaruh perilaku kepemimpinan pada kepuasan kerja dijelaskan 
bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan. Dalam teori kepuasan 
kerja yang dijelaskan Kinicky mengenai Dispositional/genetic 
components dijelaskan bahawa kepuasan kerja sebagian merupakan 
fungsi sifat pribadi dan factor genetic sehingga setiap individu memilki 
tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda dan tidak dapat 
disamakan antara individu yang lainnya. Dengan adanya hasil 
penelitian yang ada dapat dinyatakan bahwa H1 tidak didukung. 
2. H2 : Perilaku Kepemimpinan pada komitmen organisasional. 
Menurut hasil pengujian hipotesis dalam Tabel IV.24 hasil uji 
hipotesis 2 yaitu menguji pengaruh perilaku kepemimpinan pada 
komitmen organisasi. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan adanya 
hubungan yang signifikan antara perilaku kepemimpinan dengan 
kepuasan kerja (Sig. : 0,020) dan nilai C.R sebesar 2,323 lebih besar 
dari 1,96. 
Porter (2001) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah 
kekuatan yang dimiliki seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya 
dalam organisasi, sementara Hasan (2012) menyatakan bahwa 
komitmen organisasional adalah keinginan atau individu untuk 
menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasional adalah karyawan yang terlibat aktif di dalam 
organisasi serta aktif dalam mencapai tujuan organisasi. 
Hubungan antara Perilaku kepemimpinan dan komitmen 
organisasional dipelajari oleh (Blau 1985 dalam Sahin, 2014) dan ia 
menemukan bahwa pentingnya jenis kepemimpinan membuat 
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karyawan memiliki berpengaruh yang lebih pada komitmen organisasi 
(berorientasi tugas). Begitupun dengan Williams dan Hazar (1986 ) 
dalam Sahin (2014), menggarisbawahi bahwa praktek kepemimpinan 
adalah premis dari komitmen organisasional.. 
Fakta bahwa ada interaksi positif antara perilaku kepemimpinan 
dan komitmen organisasional adalah kesimpulan dari penelitian 
ilmiah. Oleh karena itu, baik perilaku kepemimpinan dan komitmen 
organisasional mempengaruhi satu sama lain dalam meningkatkan 
cara mendukung. Para ilmuwan mengatakan bahwa ketika ada 
peningkatan perilaku kepemimpinan, ini akan mempengaruhi 
peningkatan komitmen organisasi.  
3. H3 : Komitmen organisasional pada kepuasan kerja. 
Menurut hasil pengujian hipotesis dalam Tabel IV.24 hasil uji 
hipotesis 3 yaitu menguji pengaruh komitmen organisasional pada 
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil analisis menunjukkan adanya 
hubungan yang signifikan antara komitmen organisasional dengan 
kepuasan kerja (Sig. : 0,000) dan nilai C.R sebesar 4,218 lebih besar 
dari 1,96. 
Porter (2001) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah 
kekuatan yang dimiliki seseorang dalam mengidentifikasikan dirinya 
dalam organisasi, sementara Hasan (2012) menyatakan bahwa 
komitmen organisasional adalah keinginan atau individu untuk 
menerima nilai-nilai dan tujuan organisasi. Karyawan yang memiliki 
komitmen organisasional adalah karyawan yang terlibat aktif di dalam 
organisasi serta aktif dalam mencapai tujuan organisasi. 
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Porter (1974) menganggap kepuasan kerja sebagai komponen 
subjektif dari komitmen organisasional. Begley dan Czajka (1993) 
menyatakan bahwa komitmen organisasional memiliki efek positif 
terhadap kepuasan kerja; hanya karyawan yang berkomitmen rendah 
saja yang memiliki ketidakpuasan pekerjaan yang diperburuk oleh 
stres. Stres tidak menurunkan kepuasan kerja karyawan yang 
memiliki tingkat komitmen yang tinggi. Bateman dan Strasser (1984) 
menganggap kepuasan kerja sebagai hasil dari komitmen 
organisasional. 
Fakta bahwa ada interaksi positif antara komitmen organisasional 
dan kepuasan kerja adalah kesimpulan dari penelitian ilmiah. Oleh 
karena itu, baik kepuasan kerja dan komitmen organisasonali 
mempengaruhi satu sama lain dalam meningkatkan cara mendukung. 
Para ilmuwan mengatakan bahwa ketika ada peningkatan komitmen 
organisasional, ini akan mempengaruhi peningkatan kepuasan kerja 
dan ketika kepuasan kerja karyawan meningkat, komitmen 
organisasonal akan meningkat juga. Meskipun demikian, sebagian 
besar studi menganggap kepuasan kerja sebagai premis komitmen 
organisasional. 
Hipotesis ketiga yaitu menguji pengaruh komitmen organisasonal 
dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian menunjukkan adanya 
hubungan yang signifikan antara kedua variabel tersebut dengan 
tingkat signifikansi sebesar 0,000 maka H3 didukung. Hal ini 
menjelaskan bahwa komitmen organisasional sangat penting untuk 
mencapai kepuasan kerja karyawan. Jadi semakin tinggi komitmen 
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organisasional karyawan dalam sebuah organisasi maka akan 
semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Hasil temuan studi ini 
mengindikasi bahwa komitmen organisasional mampu memberikan 
pengaruh yang besar atau signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan 
4.  H4 : Perilaku kepemimpinan pada kepuasan kerja melalui 
komitmen organisasional sebagai mediasi. 
Menurut hasil pengujian hipotesis dalam Tabel IV.25 hasil uji 
hipotesis 2 yaitu menguji pengaruh perilaku kepemimpinan pada 
kepuasan kerja melalui komitmen organisasi. Berdasarkan hasil 
analisis menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara 
perilaku kepemimpinan dengan komitmen  organisasi  dengan nilai 
C.R sebesar 2,323 lebih dari 1,96 dan tingkat signifikansi 0,020. 
Adanya hubungan yang signifikan antara komitmen organisasi 
dengan kepuasan kerja dengan nilai C.R sebesar 4,218 dan tingkat 
signifikansi 0,000. Adanya hubungan yang tidak signifikan antara 
perilaku kepemimpinan dengan job satisfaction dengan nilai C.R 
sebesar 0,191 kurang dari 1,96 dan tingkat signifikansi 0,843. 
Komitmen organisasi memediasi hubungan antar variabel perilaku 
kepemimpinan dan kepuasan kerja dengan nilai direct effect < 
indirect effect (0.013 > 0,159). Komitmen organisasional memediasi 
hubungan antar variabel tersebut dengan nilai z hitung sebesar 
2,2969 > Z tabel (1,96) dengan p-value 0,02162 dimana nilai 
tersebut kurang dari 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa 
komitmen organisasional memediasi pengaruh perilaku 
93 
 
 
 
kepemimpinan pada kepuasan kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil dari Sahin (2014) yang 
menyatakan bahwa perilaku kepemimpinan berpengaruh pada 
kepuasan kerja melalui komitmen organisasional dalam penelitiannya 
perilaku kepemimpinan yang baik dalam mengelola sumber daya 
manusia dalam suatu unit kerja akan berpengaruh pada perilaku 
kerja yang diindikasikan dengan peningkatan kepuasan kerja 
individu. Seorang pemimpin juga harus mampu menciptakan 
komitmen organisasional pada karyawannya dengan menanamkan 
visi, misi, dan tujuan dengan baik untuk membangun loyalitas dan 
kepercayaan dari karyawannya. Komitmen karyawan diindikasikan 
menjadi pemediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja. Dengan adanya hasil penelitian yang ada dapat dinyatakan 
bahwa H4 didukung. 
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BAB V 
SIMPULAN DAN SARAN 
 
5.1. Kesimpulan 
Penelitian ini membahas pengaruh perilaku kepemimpinan pada 
kepuasan kerja dengan komitmen organisasional sebagai variabel mediasi yang 
dilakukan pada karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta sebanyak 234 
responden. Berdasarkan analisis yang telah diuraikan pada bab IV dan 
berdasarkan tanggapan responden pada setiap variabel yang diuji dengan 
menggunakan metode SEM maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1 Karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu menilai pemimpin mereka 
merupakan pemimpin yang kompeten dan dapat memimpin dengan 
baik berdasarkan dimensi challenging, inspiring, make the job 
easier, leading, dan encourage. 
2.  Karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu memiliki kepuasan kerja yang 
tinggi berdarkan dimensi payment, promotion, co-workers, nature of 
job, dan promotion pada Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta.  
3 Karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu memiliki komitmen organisasional 
yang cukup tinggi berdasarkan dimensi komitmen afektif, normatif, 
dan berkesinambungan. 
4 Kebijakan Manajemen Rumah Sakit Kasih Ibu dalam mengelola 
perusahaan menghasilkan kepemimpinan yang kompeten, 
kepuasan kerja yang tinggi dan komitmen karyawan terhadap 
Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta. 
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5.  Variabel perilaku kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan secara 
langsung pada Kepuasan Kerja Rumah Sakit Kasih Ibu. Hal ini 
menandakan perilaku kepemimpinan tidak berpengaruh secara 
langsung pada karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta dan perlu 
dibangun melalui variabel lain dalam menciptakan kepuasan kerja.  
6. Variabel perilaku kepemimpinan berpengaruh signifikan pada 
Komitmen Organisasional Rumah Sakit Kasih Ibu. Hal ini 
menandakan karyawan menganggap pemimpin mereka dapat 
meningkatkan komitmen karyawan bagi perusahaan. Maka dari itu 
dapat dinyatakan bahwa semakin tinggi nilai-nilai dimensi pemimpin 
challenging, inspiring, make the job easier, leading, dan encourage 
maka akan membuat komitmen organisasi semakin tinggi. 
  7. Variabel komitmen organisasional berpengaruh signifikan pada 
kepuasan kerja Rumah Sakit Kasih Ibu. Hal ini menandakan 
karyawan yang komitmen terhadap organisasi maka akan 
menciptakan kepuasan kerja yang tinggi. Maka dari itu dapat 
dinyatakan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi karyawan 
maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. 
8. Variabel komitmen organisasional memediasi antara variabel perilaku 
kepemimpinan dan kepuasan kerja Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta. 
Hal ini menandakan komitmen organisasional memediasi secara 
murni atau penuh antara variabel perilaku kepemimpinan dan 
kepuasan kerja karyawan. Sehingga semakin tinggi tingkat perilaku 
kepemimpinan dan komitmen karyawan maka kepuasan kerja 
semakin tinggi.  
96 
 
 
 
5.2. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan maka penulis 
menyarankan kepada Rumah Sakit Kasih Ibu Surakarta.  
1.   Pimpinan Rumah Sakit Kasih Ibu hendaknya memperhatikan nilai-
nilai dalam kepemimpinan yang dapat meningkatkan kompetensi 
dan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan seperti 
pemimpin dapat menginspirasi karyawan dalam bekerja, pemimpin 
yang dapat membuat pekerjaan menjadi lebih mudah, pemimpin 
yang dapat memberikan keadilan kepada seluruh karyawan 
dengan hormat, pemimpin yang bisa menjadi teladan dan contoh 
bagi pengikutnya.  
2.   Kepuasan kerja adalah salah satu hal yang penting dalam 
berjalannya perusahaan dikarenakan karyawan menghabiskan 
banyak waktunya ditempat kerja. Hasil penelitian ini menjelaskan 
bahwa komitmen organisasional sebagai faktor yang memediasi 
antara kepemimpinan dan kepuasan kerja maka dari itu faktor-
faktor yang perlu dipertimbangkan pada Rumah Sakit Kasih Ibu 
adalah pemimpin perlu memperhatikan hal-hal yang dapat 
meningkatkan komitmen organisasional baik dari afektif, normatif 
dan berkesinambungan.   
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5.3. Keterbatasan 
Penulis mengakui bahwa penelitian ini masih jauh dari kata sempurna 
dan masih terdapat banyak keterbatasan. Beberapa keterbatasan dalam 
penelitian ini antara lain : 
1. Hasil penelitian ini hanya didasarkan pada jawaban responden 
atau kuesioner yang telah disebarkan sehingga data yang 
dikumpulkan sangat tergantung pada keseriusan dan kejujuran 
responden. 
2. Penelitian ini hanya melibatkan karyawan Rumah Sakit Kasih Ibu 
Surakarata dengan jumlah yang terbatas, sehingga hasilnya 
kurang dapat digeneralisasikan. 
 
5.4. Rekomendasi 
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, saran yang dapat 
penulis berikan adalah : 
1. Penelitian selanjutnya, sebaiknya dilakukan penambahan variabel 
kontrol karakteristik responden untuk mengetahui pengaruh 
variabel kontrol pada variabel yang diteliti, sehingga hasil yang 
didapatkan nanti akan lebih jelas dan detail. 
2. Hasil penelitian ini hanya didasarkan pada kuesioner yang disebar 
dalam beberapa waktu saja, diharapkan untuk penelitian 
selanjutnya dapat menggunakan metode wawancara agar peneliti 
mendapatkan hasil yang lebih akurat dan mendalam dari 
responden. 
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Factor Analysis 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,775 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 10357,404 
df 2346 
Sig. ,000 
 
Rotated Component Matrix
a
 
 
Component 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
cha_1        ,811      
cha_2        ,755      
cha_4        ,676      
cha_5        ,800      
cha_6        ,765      
ins_1       ,782       
ins_2       ,660       
ins_3       ,728       
ins_4       ,750       
ins_5       ,841       
ins_6       ,646       
mie_1     ,810         
mie_2     ,790         
mie_3     ,829         
mie_4     ,750         
mie_5     ,772         
mie_6     ,674         
lea_1      ,754        
lea_2      ,777        
lea_3      ,807        
lea_4      ,638        
lea_5      ,815        
lea_6      ,797        
enc_1  ,806            
enc_2  ,863            
enc_3  ,825            
enc_4  ,808            
enc_5  ,827            
103 
 
 
 
enc_6  ,833            
ka_1 ,821             
ka_2 ,785             
ka_4 ,646             
ka_5 ,781             
ka_6 ,851             
ka_7 ,891             
ka_8 ,882             
kb_1   ,745           
kb_2   ,689           
kb_4   ,738           
kb_5   ,674           
kb_6   ,750           
kb_7   ,846           
kb_8   ,745           
KN_1    ,627          
KN_3    ,760          
KN_4    ,812          
KN_5    ,744          
KN_6    ,688          
KN_7    ,675          
KN_8    ,706          
PAY_1             ,767 
PAY_3             ,889 
PAY_4             ,886 
PRO_1         ,836     
PRO_2         ,803     
PRO_3         ,811     
PRO_4         ,814     
SPV_1          ,802    
SPV_2          ,824    
SPV_3          ,805    
SPV_4          ,832    
COW_1           ,828   
COW_2           ,783   
COW_3           ,815   
COW_4           ,809   
NOJ_1            ,730  
NOJ_2            ,769  
NOJ_3            ,741  
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NOJ_4            ,586  
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 7 iterations. 
 
Reability 
 
Scale: Challenging 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,837 5 
 
 
Scale: Inspiring 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,827 6 
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Reliability 
 
Scale: Make it Easier 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,894 6 
 
 
Scale: Leading 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,873 6 
 
Scale: Encourage 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,916 6 
 
Scale: Komitmen Afektif 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,930 7 
 
Scale: Komitmen Berkesinambungan 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,876 7 
 
Scale: Komitmen Normatif 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,866 7 
 
 
Scale: Payment 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,874 3 
 
 
Scale: Promotion 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,865 4 
 
Scale: Supervisor 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
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Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,860 4 
 
 
Scale: Co Worker 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,852 4 
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Scale: Nature Of Job 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 230 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 230 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
,798 4 
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Model Sebelum Dimodifikasi 
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Assessment of normality (Group number 1) 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
PAY_1 1,000 7,000 -,144 -,890 -1,074 -3,324 
KN_1 1,000 7,000 -,522 -3,235 -,267 -,827 
kb_1 1,000 7,000 -,256 -1,584 -1,029 -3,185 
ka_1 1,000 7,000 -,289 -1,789 -,989 -3,063 
cha_6 1,000 5,000 -,398 -2,466 -,827 -2,560 
PRO_1 1,000 7,000 -,451 -2,792 -,682 -2,111 
kb_2 1,000 7,000 -,331 -2,049 -,741 -2,294 
ka_2 1,000 7,000 -,448 -2,776 -,689 -2,133 
enc_6 1,000 5,000 -,068 -,418 -1,319 -4,082 
mie_6 1,000 5,000 -,467 -2,894 -,634 -1,964 
ins_6 1,000 5,000 -,241 -1,490 -1,074 -3,326 
cha_5 1,000 5,000 -,603 -3,736 -,195 -,604 
COW_4 1,000 7,000 -,357 -2,211 -,534 -1,653 
COW_3 1,000 7,000 -,423 -2,621 -,767 -2,376 
COW_2 1,000 7,000 -,422 -2,611 -,807 -2,499 
COW_1 1,000 7,000 -,466 -2,884 -,598 -1,852 
SPV_4 1,000 7,000 -,553 -3,426 -,671 -2,078 
SPV_3 1,000 7,000 -,470 -2,909 -,787 -2,436 
SPV_2 1,000 7,000 -,376 -2,331 -,944 -2,922 
SPV_1 1,000 7,000 -,298 -1,843 -,978 -3,027 
PRO_4 1,000 7,000 -,317 -1,962 -,839 -2,599 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
PRO_3 1,000 7,000 -,145 -,897 -1,195 -3,698 
PRO_2 1,000 7,000 -,230 -1,427 -1,038 -3,214 
PAY_4 1,000 7,000 -,568 -3,517 -,299 -,927 
PAY_3 1,000 7,000 -,444 -2,748 -,506 -1,566 
NOJ_4 1,000 7,000 -,143 -,884 -1,201 -3,717 
NOJ_3 1,000 7,000 -,366 -2,266 -,733 -2,269 
NOJ_2 1,000 7,000 -,424 -2,625 -,656 -2,029 
NOJ_1 1,000 7,000 -,424 -2,624 -,729 -2,256 
enc_5 1,000 5,000 -,198 -1,226 -1,083 -3,353 
enc_4 1,000 5,000 -,270 -1,672 -1,042 -3,225 
enc_3 1,000 5,000 -,118 -,730 -1,070 -3,312 
enc_2 1,000 5,000 -,406 -2,513 -,807 -2,498 
enc_1 1,000 5,000 -,462 -2,861 -,754 -2,335 
lea_6 1,000 5,000 -,269 -1,668 -,671 -2,077 
lea_5 1,000 5,000 -,563 -3,487 -,211 -,652 
lea_4 1,000 5,000 -,392 -2,429 -,763 -2,363 
lea_3 1,000 5,000 -,527 -3,263 -,452 -1,401 
lea_2 1,000 5,000 -,248 -1,534 -1,139 -3,527 
lea_1 1,000 5,000 -,317 -1,963 -,804 -2,488 
mie_5 1,000 5,000 -,377 -2,331 -,813 -2,517 
mie_4 1,000 5,000 -,323 -1,998 -,886 -2,742 
mie_3 1,000 5,000 -,367 -2,272 -,699 -2,165 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
mie_2 1,000 5,000 -,225 -1,392 -1,112 -3,441 
mie_1 1,000 5,000 -,156 -,969 -1,038 -3,215 
ins_5 3,000 5,000 ,041 ,253 -1,569 -4,858 
ins_4 3,000 5,000 -,047 -,291 -1,443 -4,467 
ins_3 3,000 5,000 -,088 -,544 -1,486 -4,602 
ins_2 3,000 5,000 -,024 -,147 -1,476 -4,569 
ins_1 3,000 5,000 -,108 -,668 -1,386 -4,291 
cha_4 3,000 5,000 -,049 -,301 -1,541 -4,771 
cha_2 3,000 5,000 -,016 -,096 -1,424 -4,409 
cha_1 1,000 5,000 -,240 -1,484 -,553 -1,713 
KN_8 1,000 7,000 -,366 -2,264 -,832 -2,577 
KN_7 1,000 7,000 -,219 -1,357 -,802 -2,483 
KN_6 1,000 7,000 -,362 -2,240 -,696 -2,154 
KN_5 1,000 7,000 -,493 -3,052 -,423 -1,310 
KN_4 1,000 7,000 -,644 -3,989 -,082 -,253 
KN_3 1,000 7,000 -,734 -4,544 ,247 ,766 
kb_8 1,000 7,000 -,520 -3,220 -,850 -2,630 
kb_7 1,000 7,000 -,473 -2,931 -,573 -1,774 
kb_6 1,000 7,000 -,721 -4,464 -,194 -,602 
kb_5 1,000 7,000 -,457 -2,830 -,609 -1,886 
kb_4 1,000 7,000 -,477 -2,954 -,503 -1,558 
ka_8 1,000 7,000 -,483 -2,988 -,539 -1,667 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
ka_7 1,000 7,000 -,527 -3,260 -,130 -,401 
ka_6 1,000 7,000 -,592 -3,666 -,426 -1,319 
ka_5 1,000 7,000 -,506 -3,132 -,417 -1,291 
ka_4 1,000 7,000 -,643 -3,978 -,176 -,546 
Multivariate 
    
59,669 4,571 
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Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1) 
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
44 99,227 ,010 ,901 
34 97,912 ,013 ,788 
5 97,062 ,015 ,655 
202 96,897 ,015 ,455 
138 94,074 ,024 ,653 
221 93,516 ,026 ,569 
181 91,655 ,035 ,710 
13 91,650 ,035 ,573 
111 90,783 ,041 ,591 
43 90,513 ,042 ,509 
187 90,420 ,043 ,399 
177 90,045 ,045 ,352 
17 89,754 ,047 ,297 
82 89,187 ,052 ,300 
101 88,879 ,054 ,261 
60 88,220 ,059 ,292 
161 88,054 ,061 ,236 
213 87,363 ,067 ,282 
87 87,123 ,069 ,247 
88 86,071 ,080 ,386 
50 85,832 ,083 ,354 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
201 85,455 ,087 ,356 
28 84,934 ,093 ,398 
40 84,872 ,094 ,330 
149 84,715 ,096 ,290 
57 84,674 ,097 ,229 
63 83,561 ,112 ,422 
80 83,128 ,118 ,460 
160 82,658 ,125 ,512 
77 82,452 ,128 ,492 
55 82,352 ,130 ,443 
109 82,218 ,132 ,406 
209 81,418 ,146 ,564 
1 81,304 ,148 ,524 
222 81,196 ,149 ,483 
135 81,099 ,151 ,439 
169 81,077 ,152 ,375 
220 81,014 ,153 ,326 
128 80,855 ,156 ,306 
171 80,850 ,156 ,248 
36 80,631 ,160 ,246 
75 80,251 ,167 ,287 
131 79,868 ,174 ,334 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
117 79,776 ,176 ,300 
206 79,722 ,177 ,258 
27 79,714 ,178 ,208 
48 79,456 ,183 ,221 
32 79,369 ,185 ,194 
142 79,078 ,191 ,216 
124 78,955 ,193 ,198 
218 78,803 ,197 ,188 
81 78,793 ,197 ,150 
58 78,457 ,204 ,181 
89 78,161 ,211 ,206 
95 77,979 ,215 ,206 
216 77,735 ,220 ,221 
25 77,487 ,226 ,239 
7 77,447 ,227 ,204 
84 77,389 ,229 ,176 
211 77,087 ,236 ,207 
67 76,933 ,240 ,202 
205 76,743 ,244 ,207 
146 76,570 ,249 ,208 
11 76,353 ,254 ,222 
15 76,335 ,255 ,184 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
196 76,307 ,255 ,153 
2 76,228 ,257 ,136 
64 76,169 ,259 ,117 
8 75,917 ,265 ,134 
37 75,681 ,272 ,150 
198 75,471 ,277 ,161 
26 75,370 ,280 ,149 
144 75,306 ,282 ,130 
172 75,291 ,282 ,105 
52 75,206 ,284 ,094 
227 75,089 ,288 ,088 
83 74,910 ,293 ,092 
192 74,735 ,297 ,096 
129 74,680 ,299 ,082 
214 74,660 ,300 ,065 
41 74,216 ,312 ,109 
162 73,786 ,325 ,168 
103 73,761 ,325 ,140 
139 73,743 ,326 ,115 
125 73,598 ,330 ,115 
195 73,462 ,334 ,114 
100 73,436 ,335 ,094 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
145 73,289 ,339 ,095 
56 73,146 ,344 ,095 
4 73,105 ,345 ,080 
113 73,001 ,348 ,075 
158 72,992 ,348 ,058 
10 72,735 ,356 ,073 
23 72,695 ,357 ,061 
163 72,684 ,358 ,047 
130 72,497 ,363 ,052 
207 72,176 ,373 ,075 
69 72,077 ,376 ,070 
74 71,978 ,380 ,065 
16 71,959 ,380 ,052 
 
Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 153 3590,156 2262 ,000 1,587 
Saturated model 2415 ,000 0 
  
Independence model 69 11560,580 2346 ,000 4,928 
RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 
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Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,210 ,704 ,684 ,660 
Saturated model ,000 1,000 
  
Independence model ,454 ,299 ,278 ,290 
Baseline Comparisons 
Model 
NFI 
Delta1 
RFI 
rho1 
IFI 
Delta2 
TLI 
rho2 
CFI 
Default model ,689 ,678 ,857 ,851 ,856 
Saturated model 1,000 
 
1,000 
 
1,000 
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model ,964 ,665 ,825 
Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 1,000 ,000 ,000 
NCP 
Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 1328,156 1168,909 1495,266 
Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 9214,580 8882,671 9553,224 
FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
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Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 15,678 5,800 5,104 6,530 
Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 
Independence model 50,483 40,238 38,789 41,717 
RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model ,051 ,048 ,054 ,365 
Independence model ,131 ,129 ,133 ,000 
AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 
Default model 3896,156 4030,873 4422,182 4575,182 
Saturated model 4830,000 6956,415 13132,962 15547,962 
Independence model 11698,580 11759,334 11935,807 12004,807 
ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 
Default model 17,014 16,318 17,744 17,602 
Saturated model 21,092 21,092 21,092 30,377 
Independence model 51,086 49,636 52,564 51,351 
HOELTER 
Model 
HOELTER 
.05 
HOELTER 
.01 
Default model 152 155 
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Model 
HOELTER 
.05 
HOELTER 
.01 
Independence model 49 50 
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Model Setelah Modifikasi 
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Assessment of normality (Group number 1) 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
PAY_1 1,000 7,000 -,144 -,890 -1,074 -3,324 
KN_1 1,000 7,000 -,522 -3,235 -,267 -,827 
kb_1 1,000 7,000 -,256 -1,584 -1,029 -3,185 
ka_1 1,000 7,000 -,289 -1,789 -,989 -3,063 
cha_6 1,000 5,000 -,398 -2,466 -,827 -2,560 
PRO_1 1,000 7,000 -,451 -2,792 -,682 -2,111 
kb_2 1,000 7,000 -,331 -2,049 -,741 -2,294 
ka_2 1,000 7,000 -,448 -2,776 -,689 -2,133 
enc_6 1,000 5,000 -,068 -,418 -1,319 -4,082 
mie_6 1,000 5,000 -,467 -2,894 -,634 -1,964 
ins_6 1,000 5,000 -,241 -1,490 -1,074 -3,326 
cha_5 1,000 5,000 -,603 -3,736 -,195 -,604 
COW_4 1,000 7,000 -,357 -2,211 -,534 -1,653 
COW_3 1,000 7,000 -,423 -2,621 -,767 -2,376 
COW_2 1,000 7,000 -,422 -2,611 -,807 -2,499 
COW_1 1,000 7,000 -,466 -2,884 -,598 -1,852 
SPV_4 1,000 7,000 -,553 -3,426 -,671 -2,078 
SPV_3 1,000 7,000 -,470 -2,909 -,787 -2,436 
SPV_2 1,000 7,000 -,376 -2,331 -,944 -2,922 
SPV_1 1,000 7,000 -,298 -1,843 -,978 -3,027 
PRO_4 1,000 7,000 -,317 -1,962 -,839 -2,599 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
PRO_3 1,000 7,000 -,145 -,897 -1,195 -3,698 
PRO_2 1,000 7,000 -,230 -1,427 -1,038 -3,214 
PAY_4 1,000 7,000 -,568 -3,517 -,299 -,927 
PAY_3 1,000 7,000 -,444 -2,748 -,506 -1,566 
NOJ_4 1,000 7,000 -,143 -,884 -1,201 -3,717 
NOJ_3 1,000 7,000 -,366 -2,266 -,733 -2,269 
NOJ_2 1,000 7,000 -,424 -2,625 -,656 -2,029 
NOJ_1 1,000 7,000 -,424 -2,624 -,729 -2,256 
enc_5 1,000 5,000 -,198 -1,226 -1,083 -3,353 
enc_4 1,000 5,000 -,270 -1,672 -1,042 -3,225 
enc_3 1,000 5,000 -,118 -,730 -1,070 -3,312 
enc_2 1,000 5,000 -,406 -2,513 -,807 -2,498 
enc_1 1,000 5,000 -,462 -2,861 -,754 -2,335 
lea_6 1,000 5,000 -,269 -1,668 -,671 -2,077 
lea_5 1,000 5,000 -,563 -3,487 -,211 -,652 
lea_4 1,000 5,000 -,392 -2,429 -,763 -2,363 
lea_3 1,000 5,000 -,527 -3,263 -,452 -1,401 
lea_2 1,000 5,000 -,248 -1,534 -1,139 -3,527 
lea_1 1,000 5,000 -,317 -1,963 -,804 -2,488 
mie_5 1,000 5,000 -,377 -2,331 -,813 -2,517 
mie_4 1,000 5,000 -,323 -1,998 -,886 -2,742 
mie_3 1,000 5,000 -,367 -2,272 -,699 -2,165 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
mie_2 1,000 5,000 -,225 -1,392 -1,112 -3,441 
mie_1 1,000 5,000 -,156 -,969 -1,038 -3,215 
ins_5 3,000 5,000 ,041 ,253 -1,569 -4,858 
ins_4 3,000 5,000 -,047 -,291 -1,443 -4,467 
ins_3 3,000 5,000 -,088 -,544 -1,486 -4,602 
ins_2 3,000 5,000 -,024 -,147 -1,476 -4,569 
ins_1 3,000 5,000 -,108 -,668 -1,386 -4,291 
cha_4 3,000 5,000 -,049 -,301 -1,541 -4,771 
cha_2 3,000 5,000 -,016 -,096 -1,424 -4,409 
cha_1 1,000 5,000 -,240 -1,484 -,553 -1,713 
KN_8 1,000 7,000 -,366 -2,264 -,832 -2,577 
KN_7 1,000 7,000 -,219 -1,357 -,802 -2,483 
KN_6 1,000 7,000 -,362 -2,240 -,696 -2,154 
KN_5 1,000 7,000 -,493 -3,052 -,423 -1,310 
KN_4 1,000 7,000 -,644 -3,989 -,082 -,253 
KN_3 1,000 7,000 -,734 -4,544 ,247 ,766 
kb_8 1,000 7,000 -,520 -3,220 -,850 -2,630 
kb_7 1,000 7,000 -,473 -2,931 -,573 -1,774 
kb_6 1,000 7,000 -,721 -4,464 -,194 -,602 
kb_5 1,000 7,000 -,457 -2,830 -,609 -1,886 
kb_4 1,000 7,000 -,477 -2,954 -,503 -1,558 
ka_8 1,000 7,000 -,483 -2,988 -,539 -1,667 
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Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
ka_7 1,000 7,000 -,527 -3,260 -,130 -,401 
ka_6 1,000 7,000 -,592 -3,666 -,426 -1,319 
ka_5 1,000 7,000 -,506 -3,132 -,417 -1,291 
ka_4 1,000 7,000 -,643 -3,978 -,176 -,546 
Multivariate 
    
59,669 4,571 
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Observations farthest from the centroid (Mahalanobis distance) (Group number 1) 
Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
44 99,227 ,010 ,901 
34 97,912 ,013 ,788 
5 97,062 ,015 ,655 
202 96,897 ,015 ,455 
138 94,074 ,024 ,653 
221 93,516 ,026 ,569 
181 91,655 ,035 ,710 
13 91,650 ,035 ,573 
111 90,783 ,041 ,591 
43 90,513 ,042 ,509 
187 90,420 ,043 ,399 
177 90,045 ,045 ,352 
17 89,754 ,047 ,297 
82 89,187 ,052 ,300 
101 88,879 ,054 ,261 
60 88,220 ,059 ,292 
161 88,054 ,061 ,236 
213 87,363 ,067 ,282 
87 87,123 ,069 ,247 
88 86,071 ,080 ,386 
50 85,832 ,083 ,354 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
201 85,455 ,087 ,356 
28 84,934 ,093 ,398 
40 84,872 ,094 ,330 
149 84,715 ,096 ,290 
57 84,674 ,097 ,229 
63 83,561 ,112 ,422 
80 83,128 ,118 ,460 
160 82,658 ,125 ,512 
77 82,452 ,128 ,492 
55 82,352 ,130 ,443 
109 82,218 ,132 ,406 
209 81,418 ,146 ,564 
1 81,304 ,148 ,524 
222 81,196 ,149 ,483 
135 81,099 ,151 ,439 
169 81,077 ,152 ,375 
220 81,014 ,153 ,326 
128 80,855 ,156 ,306 
171 80,850 ,156 ,248 
36 80,631 ,160 ,246 
75 80,251 ,167 ,287 
131 79,868 ,174 ,334 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
117 79,776 ,176 ,300 
206 79,722 ,177 ,258 
27 79,714 ,178 ,208 
48 79,456 ,183 ,221 
32 79,369 ,185 ,194 
142 79,078 ,191 ,216 
124 78,955 ,193 ,198 
218 78,803 ,197 ,188 
81 78,793 ,197 ,150 
58 78,457 ,204 ,181 
89 78,161 ,211 ,206 
95 77,979 ,215 ,206 
216 77,735 ,220 ,221 
25 77,487 ,226 ,239 
7 77,447 ,227 ,204 
84 77,389 ,229 ,176 
211 77,087 ,236 ,207 
67 76,933 ,240 ,202 
205 76,743 ,244 ,207 
146 76,570 ,249 ,208 
11 76,353 ,254 ,222 
15 76,335 ,255 ,184 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
196 76,307 ,255 ,153 
2 76,228 ,257 ,136 
64 76,169 ,259 ,117 
8 75,917 ,265 ,134 
37 75,681 ,272 ,150 
198 75,471 ,277 ,161 
26 75,370 ,280 ,149 
144 75,306 ,282 ,130 
172 75,291 ,282 ,105 
52 75,206 ,284 ,094 
227 75,089 ,288 ,088 
83 74,910 ,293 ,092 
192 74,735 ,297 ,096 
129 74,680 ,299 ,082 
214 74,660 ,300 ,065 
41 74,216 ,312 ,109 
162 73,786 ,325 ,168 
103 73,761 ,325 ,140 
139 73,743 ,326 ,115 
125 73,598 ,330 ,115 
195 73,462 ,334 ,114 
100 73,436 ,335 ,094 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 
145 73,289 ,339 ,095 
56 73,146 ,344 ,095 
4 73,105 ,345 ,080 
113 73,001 ,348 ,075 
158 72,992 ,348 ,058 
10 72,735 ,356 ,073 
23 72,695 ,357 ,061 
163 72,684 ,358 ,047 
130 72,497 ,363 ,052 
207 72,176 ,373 ,075 
69 72,077 ,376 ,070 
74 71,978 ,380 ,065 
16 71,959 ,380 ,052 
 
Model Fit Summary 
CMIN 
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 
Default model 153 3590,156 2262 ,000 1,587 
Saturated model 2415 ,000 0 
  
Independence model 69 11560,580 2346 ,000 4,928 
RMR, GFI 
Model RMR GFI AGFI PGFI 
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Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,210 ,704 ,684 ,660 
Saturated model ,000 1,000 
  
Independence model ,454 ,299 ,278 ,290 
Baseline Comparisons 
Model 
NFI 
Delta1 
RFI 
rho1 
IFI 
Delta2 
TLI 
rho2 
CFI 
Default model ,689 ,678 ,857 ,851 ,856 
Saturated model 1,000 
 
1,000 
 
1,000 
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
Parsimony-Adjusted Measures 
Model PRATIO PNFI PCFI 
Default model ,964 ,665 ,825 
Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 1,000 ,000 ,000 
NCP 
Model NCP LO 90 HI 90 
Default model 1328,156 1168,909 1495,266 
Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 9214,580 8882,671 9553,224 
FMIN 
Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
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Model FMIN F0 LO 90 HI 90 
Default model 15,678 5,800 5,104 6,530 
Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000 
Independence model 50,483 40,238 38,789 41,717 
RMSEA 
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 
Default model ,051 ,048 ,054 ,365 
Independence model ,131 ,129 ,133 ,000 
AIC 
Model AIC BCC BIC CAIC 
Default model 3896,156 4030,873 4422,182 4575,182 
Saturated model 4830,000 6956,415 13132,962 15547,962 
Independence model 11698,580 11759,334 11935,807 12004,807 
ECVI 
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 
Default model 17,014 16,318 17,744 17,602 
Saturated model 21,092 21,092 21,092 30,377 
Independence model 51,086 49,636 52,564 51,351 
HOELTER 
Model 
HOELTER 
.05 
HOELTER 
.01 
Default model 152 155 
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Model 
HOELTER 
.05 
HOELTER 
.01 
Independence model 49 50 
 
 
